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Indledning 
Verden åbnes op igennem globaliseringen, hvor nye muligheder for at højne levestandarden og 
skabe bedre jobs kan opstå. Kravene til at Danmark kan forblive et velfærdssamfund øges, i forhold 
til at kunne opretholde sin position i en global konkurrence. Globaliseringen indbefatter en øget 
integrationsproces af landes økonomier, igennem handel, investeringer og arbejdskraftens 
bevægelser på tværs af nationale grænser (Undervisningsministeriet, 2007)1. Ifølge Dansk Erhverv 
(2008) kan der ikke længere være tvivl om, at viden er Danmarks fremtid2, og denne viden kan 
udvikles indenfor landets grænser, blandt andet i vores uddannelsessystem, og hentes udefra 
igennem højtuddannede udlændinge. 
I en lille nation som Danmark sætter man sin lid til en arbejdsstyrke på godt 2,9 millioner 
erhvervsaktive danskere, ud af en reel arbejdsstyrke på næsten 3,8 millioner mennesker3, ifølge 
Danmarks Statistik (DST, 2011). Antallet af erhvervsaktive kan, i forhold til den demografiske 
udvikling, imidlertid falde ganske voldsomt over de kommende årtier. Det skyldes blandt andet 
store generationers tilbagetrækning fra arbejdsmarkedet, og langt mindre generationer til at udgøre 
den nye arbejdsstyrke. Færre erhvervsaktive, samt en voksende gruppe ikke-erhvervsaktive 
kombineret med en stigende middellevealder4, som hver enkelt erhvervsaktive skal forsørge. I 2004 
skulle omkring 6 erhvervsaktive forsørge 3 personer uden for arbejdsstyrken. Det tal vil, ifølge 
Velfærdskommissionen, ændre sig i tiden omkring år 2040, hvor 6 erhvervsaktive skal forsørge 
næsten 4 ikke-erhvervsaktive (Velfærdskommissionen, 2004:21). Der bliver helt enkelt færre 
mennesker til at få hjulene til at køre rundt, både i forhold til menneskelige ressourcer, men 
samtidig også rent økonomisk. 
I et økonomisk perspektiv, kan det i fremtiden blive en kamp, om at få de bedst 
kvalificerede til at få  det moderne videnssamfund til at køre rundt. For at opnå den bedst mulige 
viden, kan Danmark hente arbejdskraft udefra for at sikre sig den mest kvalificerede arbejdskraft. I 
forlængelse her af giver en rapport fra Dansk Handel og Service sit syn på mangfoldighed i det 
danske arbejdsliv:  
                                                
1 http://pub.uvm.dk/2007/livslanglaering/kap02.html  
2 http://www.danskerhverv.dk/Politik/Vaekst/ivaerksaetteri-entrepreneurskab/Documents/Dansk-Erhverv-  
Forretningsplan-Danmark-2.0-2008.11.pdf 
3 Arbejdsstyrken består af de 15-69 årige i befolkningen 
4 FN anslår middellevealderen til at stige med +10 år over de kommende årtier  
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”Det er gennem mangfoldighed og diversitet, at danske virksomheder kan leve af 
global indsigt. Det giver ikke mening at arbejde med hverken “global“ eller “indsigt“ 
uden diversitet og mangfoldighed i medarbejderskaren. Diversitet blandt 
medarbejderne er central for at sikre og udnytte de globale relationer for at skabe 
grobund for reel indsigt i nye markeder, hvor end i verden de findes” (Dansk Handel 
og Service 2005). 
Ifølge en publikation fra Udlændingeservice fra 2009, vurderes det at antallet af etniske danskere på 
arbejdsmarkedet vil falde, mens knap hver femte person i den erhvervsaktive alder i år 2050 vil 
være indvandrer eller efterkommer af en indvandrer (Udlændingeservice, 2009). 
I forhold til den globale konkurrence, og et øget fokus på større kulturel mangfoldighed på 
fremtidige danske arbejdspladser, er udviklingen på området noget vi synes er vigtigt at undersøge 
nærmere. Set ud fra et konkurrencemæssigt, samt menneskeligt og arbejdsmiljømæssigt perspektiv, 
mener vi det er vigtigt for det danske samfund og det danske erhvervsliv at skabe et øget fokus på 
området. 
Problemfelt 
På baggrund af ovenstående, og det faktum at Danmark i fremtiden skal leve af viden, som primær 
indtægtskilde, samt den demografiske udvikling, kan der argumenteres for, at Danmarks 
arbejdsmarked i fremtiden også bliver mere etnisk mangfoldigt inden for de videnstunge erhverv. 
Vi forestiller os at der både er muligheder og udfordringer for de udenlandske medarbejder, når de 
stifter bekendtskab med den danske arbejdskultur og i deres samarbejde med danske kollegaer, set i 
forhold til kulturforskelle. 
Vi finder det videnskabeligt og samfundsmæssigt relevant, at udforske arbejdslivet for de 
udenlandske medarbejdere i en virksomhed, der kan repræsentere fremtidige 
arbejdsmarkedstendenser, i form af en medarbejderstab der er etniskmangfoldig og videnstung. Vi 
antager, at sådanne virksomheder har det aktuelle problemfelt tæt på kroppen i dagligdagen.  
Vi vil med et fokus på kulturelle interaktioner i mellem udlændinge og danskere på en arbejdsplads, 
herunder temaer som den danske arbejdskultur, mødekultur, kommunikation og sociale forhold, få 
italesat deciderede problemstillinger og temaer inden for genstandsfeltet. 
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Set ud fra et makrosociologisk perspektiv finder vi det interessant at undersøge hvorledes en 
virksomhed i Danmark kan imødekomme diverse udfordringer og muligheder ved mødet mellem 
forskellige arbejdskulturer, da vi ser det som en nødvendighed grundet den globale konkurrence og 
den demografiske udvikling i landet.  Men for at belyse feltet nærmere vil vi ud fra et 
mikrosociologisk perspektiv undersøge, igennem et eksplorativt studie, hvordan enkelte 
medarbejdere beskriver sine arbejdsrelaterede kulturmøder. Vi tager udgangspunkt i de udenlandske 
medarbejdere i en stor, videnstung virksomhed med kontor i Danmark. 
Problemformulering 
Hvilke muligheder og udfordringer oplever udenlandske medarbejdere - ansat i en videnstung, 
privat virksomhed med kontor i Danmark – mødet med arbejdskulturen på afdelingen? 
Arbejdsspørgsmål 
Hvordan opleves den danske arbejdskultur hos den enkelte respondent? 
Hvilke kommunikative udfordringer opstår der i hverdagen på afdelingen? 
Hvilke sociale relationer har medarbejderne med hinanden i arbejdet og uden for arbejdet? 
Afgrænsning 
Med vores ovenstående indledning og vores samlede genstandsfelt in mente, finder vi det 
nødvendigt, at give et billede af hvilke områder nærværende projekt ikke vil beskæftige sig 
nærmere med. 
Først og fremmest er meget af fokus rettet mod mangfoldighed, og her er det vigtigt at understrege, 
at når vi beskriver mangfoldighed i virksomheden, er det kun med henblik på etniciteter, og ikke 
køn, alder, seksualitet, religion m.m. Vi vil udelukkende fokusere på kulturmøder i blandt 
medarbejdere i en videnstung virksomhed i Danmark. Disse kulturmøder er baseret ud fra etnisk 
oprindelse og individets nationale baggrund og kultur.  
Det skal ydermere understreges, at når der i projektet henvises til den danske arbejdskultur, er det 
ud fra den arbejdskultur der findes i den undersøgte afdeling. Vi vil ikke konkret redegøre for hele 
den danske arbejdskultur, men bruge udvalgte emner for at understøtte vores problemstilling. 
I forlængelse af arbejdskulturen, har vi også valgt at afgrænse os fra afdelingens arbejdsmiljø. Dette 
har vi valgt ud fra metodiske årsager, da vi ikke har gjort deciderede observationer inden for 
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området. Derudover har vores erkendelsesinteresser, været præget af den sociologiske dynamik på 
arbejdspladsen i form af interaktioner.  
Afslutningsvis er det vigtigt, at pointere at projektet ikke er et socialvidensskabligt projekt, og ikke 
har til formål at belyse integrationen af udlændinge i det danske samfund. Fokus vil derimod være 
rettet mod kulturmødet med den danske arbejdskultur for en udenlandsk medarbejder.  
Forforståelser  
Følgende afsnit vil give et indblik i vores forforståelser omkring genstandsfeltet. Vi opfatter 
forforståelser, som en formodning man har om et givent felt, der ellers er ukendt.  
Et indblik i vores forforståelser vil give en forståelse for de valg og dispositioner, vi har foretaget 
gennem processen. Som afslutning på rapporten, vil vi redegøre for hvorledes vores forforståelser 
har udviklet sig gennem arbejdet med problemstillingen.  
Oprindeligt tog vores interesse for genstandsfeltet udgangspunkt i innovation og læring i forhold til 
en privat videnstung virksomhed. Vi ønskede at undersøge hvorledes virksomheden kunne udnytte 
udenlandsk arbejdskraft i forhold til innovation og hvordan man kunne lære af de udenlandske 
medarbejdere og benytte deres kompetencer på bedst mulig vis. Med andre ord, var vi interesserede 
i at undersøge hvordan vidensdelingen tager sig ud i en videnstung, etniskmangfoldig virksomhed 
og hvordan man eventuelt kunne optimere denne proces. Ydermere har vi fra starten, haft fokus på 
det kulturelle aspekt i en mangfoldig virksomhed, og en kulturelforståelse af andre kulturer, som 
stadig er et gennemgående element for nærværende projekt. Primært fordi vi i gruppen fandt det 
interessant at belyse kulturelle forskelle, men senere i processen blev det også med henblik på at 
belyse specielle kendetegn ved den danske arbejdskultur.  
Vi gik fra projektets start meget åbne til genstandsfeltet, og projektet bærer også præg af en 
eksplorativ karakter, da ingen i gruppen var klar over, at mangfoldighed er et utrolig stort 
fokusområde i mange virksomheder rundt om i landet5.  
Den nye tilgang indebar et større fokus på udenlandske medarbejdere og deres opfattelse af 
arbejdslivet i Danmark. Motivationen bag, lå i at undersøge hvordan den danske arbejdskultur 
anskues af udenforstående individer, der kunne give deres besyv af den danske arbejdskultur, og 
                                                
5 Dansk Industris Mangfoldigheds undersøgelse anno 2010 (DI.dk) 
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derigennem belyse hvilke muligheder og udfordringer i denne. Vi gjorde os det klart, at det højst 
sandsynligt afhænger af hvor i Verden vedkommende stammer fra, da kulturafstanden varierer alt 
afhængig hvor i verden de udenlandske medarbejdere kommer fra.  
Vi har igennem projektet været opmærksom på disse forforståelser og inddrager derfor dette afsnit, 
da vi mener det er af betydning for opgavens udformning, samt giver et overblik over vores 
intersubjektive forståelsesudvikling. Via løbende gruppediskussioner, i arbejdet med 
respondenternes forståelser, samt vores forståelse, som vi har fået igennem teorien, har vi  herved 
opnået en udvikling af vores intersubjektivitet. Ved afslutningen af projektarbejdet vil vores 
forståelseshorisonter have udviklet sig og dette vil vi som sagt redegøre for efter 
diskussionskapitlet.      
Begrebsafklaring 
Kultur: Vi, som gruppe, opfatter kulturbegrebet, med udgangspunkt i den socialkonstruktivistiske 
videnskabsteori, forstået på den måde at kulturen i sig selv er en konstruktion, og den kan derfor 
forandres og formes efter den enkelte person, samt i sociale sammenhænge. Man er som person 
ikke fastlåst i én kultur hele livet og den virkelighed man lever i, kan oplevelse på flere måder, så 
selvom man er dansker, iraker, tysker eller kineser, har man sin egen individualitet. For at 
underbygge vores socialkonstruktivistiske kulturforståelse, inddrager vi forskellige teorier, som er 
inspirerede af samme videnskabsteoretiske udgangspunkt, men som bevæger sig forskellige veje. Vi 
vil lægge vægt på, hvad kultur indebærer, hvordan den kommer til udtryk, hvordan personer 
opfatter kultur og forstår kulturforskelle. 
Videnstung virksomhed: Når vi beskriver en virksomhed som videnstung, hentyder vi til en 
virksomhed, hvor akademisk viden er fundamentet for virksomhedens overlevelse. Arbejdet består 
hovedsageligt af ikke-manuelt arbejde.  
Respondenter: Personer som interviewes 
Udenlandsk medarbejder: Vi bruger betegnelsen om de medarbejdere, der har en anden etnisk 
baggrund end dansk, og som ikke er født i Danmark.  
Etnicitet: når vi bruger etnicitet eller betegner noget som etnisk, mener vi det i forhold til den kultur 
man kommer fra. Når vi siger "en anden etnicitet end dansk", mener vi en anden oprindelse end 
dansk. 
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Etnisk mangfoldig arbejdsplads: en arbejdsplads, hvor der findes flere forskellige etniciteter. 
Eksplorativt studie: Søge ny indsigt i et genstandsfelt, belyse hvad der sker og inde for feltet og 
sætte nyt lys på et fænomen. Generere ideer og hypoteser for fremtidige studier.   
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Metode 
Metodeafsnittet vil give et indblik i fremgangsmåden for projektet og redegøre for vores 
videnskabsteoretiske standpunkt, samt give et billede af hvorledes vores empiri er blevet udarbejdet 
og i hvilket forhold teorien spiller i forhold til vores samlet empiri.  
Projektdesign 
 
Figur 1: Projektdesign 
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Vores metodiske fremgangsmåde er forsøgt skitserede i ovenstående model. Projektdesignet giver 
et forenklet billede af den metodiske proces vi har i gruppen har været igennem i udarbejdelsen af 
projektet.  
Igennem vores motivation har vi fundet inspiration til vores problemstilling, som har været den røde 
tråd gennem hele projektet. Planen for udarbejdelsen af projektet er blevet lagt i det metodiske 
afsnit, hvor der redegøres for den metodiske proces, samt videnskabsteori og bearbejdelsen af 
empiri. I samspil med vores empiri, har vi valgt vores teori.  
Teorien bliver anvendt i analysen, for at finde frem til kernen af empirien. Analysen er delt op i tre 
temaer, som er baseret på det empiriske materiale. Ud fra analysens overordnede temaer har vi 
skabt diskussionen, som kombinerer empirien, teorien, samt vores forforståelser i en dybere 
gennemgang af de forskellige temaer. Som opsamling på vores analyse og diskussion, er der skrevet 
en konklusion, som sammenfatter vores intersubjektive forståelse af genstandsfeltet, som svar på 
vores problemformulering.   
Afslutningsvis er der udarbejdet en perspektivering, til at give læseren et billede af hvordan vores 
resultater kan bruges i videre forskning og mulig praksis.  
Videnskabsteoretisk tilgang 
Medarbejdernes kulturelle interaktion i den undersøgte afdeling forløber over fire dage. Hermed 
sætter det nogle rammer for hvordan vi kan indhente vores empiri. Vi er klar over, at medarbejderne 
i den pågældende afdeling, ved mere om emnet end os, så deres opfattelse af kulturmøderne vil 
opbygge temaerne i empirien. Denne erkendelse former vores studie til at være eksplorativt for at 
kontekstualisere vores problemfelt. Vi ser at kulturmøder skabes i interaktion mellem 
medarbejderne, og konstrueres og rekonstrueres løbende. I forhold til vores projekt, ser vi hermed 
de kulturelle interaktioner i et socialkonstruktivistisk perspektiv, som vil kendetegne vores 
epistemologi. Med dette in mente mener vi, at vores opfattelser af de kulturelle interaktioner er 
baseret på vores forforståelser omkring emnet. Vores ontologi er præget af vores forforståelser, 
hvilket gør os til hermeneutikere. vil løbende i projektets udførelse blive gjort rede for.  
Vores metodologi er af abduktiv-karakter, da vi forsøger at tage udgangspunkt i det empiriske, 
hvorefter vi vil identificere det, der ligger bag vores temaer i analysen (Bitsch Olsen & Pedersen 
2009:150-152). Igennem vores forforståelser vil vi ud fra empirimaterialet udvikle temaer fra 
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transskriptionen. Temaerne vil vi analysere ud fra relevante socialkonstruktivistisk-inspirerede 
teoretikere, som sammen med empirien, skal ses som et bidrag til vores forståelseshorisont og 
dennes udvikling. Den mening og erfaring vi skaber igennem vores forståelseshorisonter, vil 
sammenlagt danne en horisontsammensmeltning, der vil hjælpe os mod en besvarelse af 
problemstillingen.  
Udvælgelse af empiri 
Vores forberedende fase af projektet startede ud med research om emnet etnisk mangfoldighed på 
videnstunge virksomheder, og denne søgen havde flere formål. For det første, for at få mere viden 
om emnet og derved kunne opstille kvalificeret hypoteser til kommende spørgeguides. For det 
andet, var formålet at finde frem til virksomheder, som rent faktisk beskæftigede sig med etnisk 
mangfoldighed. I perioden fandt vi frem til rapporten ’Mangfoldighed skaber værdi’, (Foreningen 
Nydansker og Ministeriet for Flygtninge, Indvandrere og Integration, 2010), hvor 17 virksomheder 
har udtalt sig om hvordan etnisk mangfoldighed udspiller sig i deres virksomhed. Derudover 
kontaktede vi Dansk Industris (DI) tænketank, om mangfoldighed6. Igennem disse fik vi inspiration 
og kontakter til virksomheder, som vi mente var relevante i forhold til udarbejdelsen af vores 
empiri. Vi udarbejdede både en meget detaljeret og en lav praksis mail, som vi udsendte til de 
virksomheder7, som vi kunne se der var et potentiale i at samarbejdede med. Vores ønske om både 
at have en fokusgruppe og flere individuelle interviews, virkede for ressourcekrævende for mange 
af virksomhederne, og derfor var udfaldet fra mange, at de ikke havde mulighed for at hjælpe os 
med det vi ønskede. Vi diskuterede mulige alternativer til vores metodetilgang, det vil sige ingen 
fokusgruppe og ingen personlige interviews, men vi vurderede at det vil gå for meget ud over 
kvaliteten af rapportens resultat. I den videre søgen efter virksomheder, som ønskede et samarbejde 
med os, begyndte vi at se på gruppens egne kontakter og fandt frem til muligheden om, at en af 
gruppens familiemedlemmer kunne sætte os i kontakt med WIND8, som kunne stille en afdeling til 
rådighed til vores undersøgelse. Virksomheden har en meget bred sammensætning af medarbejdere, 
og med 72 forskellige nationaliteter kan det kun siges at være en etnisk mangfoldig arbejdsplads (jf. 
                                                
6 di.dk/virksomhed/mangfoldighed/pages/mangfoldighedvelkommen.aspx 
7 ATP, Microsoft, IO Interactive, Vestas, Novo Nordisk, SAS, CIMBER, Danfoss, Siemens, IBM, Linak, Mærsk, 
Lauritzen Bolkers, Arla, B&O, Bestseller, DSB, Carlsberg/Tuborg, Pressalit, Metro - Cash and Carry, Radiometer 
 
8 Se bilag, ‘Virksomhedsbeskrivelse’ 
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virksomhedsbeskrivelse), samtidig har afdelingen kunne imødekomme vores krav om både 
individuelle interviews og fokusgruppeinterviews.  
I kontakten til virksomheden var vores umiddelbare krav, udover fokusgruppe og individuelle 
interviews, at kunne gennemføre et interview med en nøgleperson af afdelingen og at 
respondenterne til fokusgruppen, kunne repræsentere flere forskellige etniciteter. 
Sammensætningen af respondenterne til fokusgruppeinterviewet og til de individuelle interviews, 
blev udelukkende valgt af planlægningsmæssige årsager, i forhold til medarbejdernes 
arbejdsopgaver og tid. I fokusgruppen indgik fem respondenter, alle med anden etnisk baggrund 
end dansk, hvoraf tre af disse også deltog i de efterfølgende individuelle interviews. Den tilsigtede 
tidsramme for fokusgruppeinterviewet var på en time, og de individuelle interview, inklusiv 
interviewet med afdelingslederen, var estimeret til 30 minutter hver. Interviewene foregik i uge 46, 
fra mandag til torsdag, startende med interview med afdelingsleder mandag, fokusgruppeinterview 
onsdag, og tre individuelle interviews torsdag. Dette blev gjort for at opnå en intens 
interviewperiode, hvor de tidligere interviews stadig var friske i hukommelsen, sådan at vi undgik 
at emner og tematikker ikke blev glemt undervejs.  
Vores analyse vil være baseret på de sidste tre individuelle interviews, som vi forventer bliver de 
mest dybdegående, derfor vil de tre interviews blive transskriberet og på grund af anonymitet kaldes 
respondenterne M1, M2 og M39. 
Metodetilgang 
På baggrund af vores problemfelt, som tager udgangspunkt i medarbejdernes arbejdsgang i en 
videnstung og etnisk mangfoldig afdeling, ønsker vi at udføre et eksplorativt studie i form af 
kvalitative semi-strukturerede interviews (Kvale & Brinkmann, 2009:40).  
Vi mener, det er interessant at udføre vores egne interviews i afdelingen, da de giver os mulighed 
for at stille de konkrete spørgsmål, som vi mener, at er relevante i forhold til at belyse muligheder 
og udfordringer ved den danske arbejdskultur, set ud fra den udenlandske medarbejders syn. 
 
 
 
 
                                                
9 'M1, M2 og M3' betyder medarbejder 1, 2 og 3 og hentyder respektivt til de tre respondenter. 
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Figur 2: 3-trinsmodel. Trin 1: Afdelingsleder interview. Trin 2: fokusgruppeinterview. Trin 3: tre 
individuelle interviews.  
 
Vores empiri bygger på en kvalitativ 3-trinsmodel bestående af et indledende interview med 
afdelingslederen, dernæst et fokusgruppeinterview og til sidst afrundes modellen med tre 
individuelle interviews.  
I det eksplorative studie, synes det mest oplagt at starte med at interviewe afdelingslederen, da vi 
rent praktisk ikke har stor kendskab til afdelingen og hvordan kulturforskelle udspiller sig i 
dagligdagen, og denne type af udvælgelse kaldes 'informationsorienteret udvælgelse' (Flyvbjerg, 
1991:150), da vi kontakter centralt placerede personer, der kan skaffe os et overblik over emnet vi 
skal undersøge.  De tre tilgange er kronologisk anlagt, for at det forrige interview, kan give et 
fundament til det næste, i takt med at vores forforståelse hele tiden bliver revideret og 
videreudviklet i et hermeneutisk perspektiv. I det følgende vil vi beskrive metodens tema og design, 
hvordan modellen er opbygget og grundlaget for vores metodevalg.  
Den eksplorative tilgang giver en bred informationsramme, og samtidig bidrager det til at 
medarbejderne har mulighed for at fortælle os, hvad der er vigtigt for dem og deres forståelse af 
arbejdsgangen i afdelingen. Dermed tager vi udgangspunkt i respondenternes antagelser af 
interaktionen imellem medarbejderne, det har den effekt at vores forforståelse bliver påvirket 
igennem medarbejdernes antagelser og ikke kun vores egne forforståelser.  
På baggrund af medarbejdernes udtalelser om samarbejdet med kollegaer med flere kulturelle 
baggrunde, indfanger vi det mest relevante og forsøger at få det uddybet i tre individuelle 
interviews (Kvale & Brinkmann, 2009:126). Vores gennemgående fokus i de forskellige 
spørgeguides, vil være interaktionen imellem medarbejderne med forskellige kulturbaggrund med 
udgangspunkt i muligheder og udfordringer i arbejdet.  
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Det indledende interview har til formål at udvikle vores tidlige forforståelser, som vi indledte 
projektet med. Interviewet med lederen har derved til formål at få afdækket spørgsmål om de 
kulturelle forhold i afdelingen. Forsknings spørgsmålene har taget udgangspunkt i følgende emner:  
- Værdier (herunder ledelse) 
- Mangfoldighed i afdelingen 
- Baggrund for medarbejdersammensætningen 
- Assimilation og/eller synergi 
- Spilleregler og sociale forhold på arbejdsgangen 
- Konflikter / Successer 
- Forbedringer (faciliterende forslag) 
- Et godt og dårligt arbejdsmiljø i forhold til etnisk mangfoldighed 
I interviewet med afdelingslederen bliver vi klar over, at virksomheden ikke har en eksplicit 
ledelsesstrategi omkring etnisk mangfoldighed. Lederen udtrykte, at for ham handler det om tillid 
frem for alt, og at kulturforskelle ikke skal ophøjes, men man skal være opmærksom på det og være 
’open minded’ i et kulturmøde. Dette interview har givet os anledning til ændre på vores fokus, fra 
hvordan arbejdslivet er for medarbejderne i en afdeling med etnisk mangfoldighed, til en interessere 
for de muligheder og udfordringer i den danske arbejdskultur, som den opleves af  de udenlandske 
medarbejdere. 
Interviewet med afdelingslederen har, som sagt, dannet baggrund for spørgeguiden til 
fokusgruppeinterviewet og forskningsspørgsmålene tog udgangspunkt i følgende tematikker: 
- Sociale relationer/netværk 
- Humor 
- Modtagelse 
- Støtte 
- Værdier 
- Retningslinier/regelsæt 
- Magtdistance 
- Etik - overskride ens etiske grænser? 
- Sprog/kommunikation 
- Kompromis/negotiation 
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Fokusgruppe 
Fokusgruppen er i nærværende projekt blevet brugt til at skabe et vidensgrundlag, i forhold til 
virksomhedens og medarbejdernes arbejdsforhold, som et led i den samlede empiri (Hagedorn-
Rasmussen & Mac, 2010:172).  
Som tidligere beskrevet ønskede vi en meget mangfoldig fokusgruppe, målt ud fra etniciteter, 
herunder en etnisk dansker, hvilket vi desværre ikke fik. Årsagen til ønsket om en dansk deltager 
var, at vi derved kunne få synspunkter fra en medarbejder, der er opvokset i den danske kultur og 
derved tager ting fra den danske kultur for givet, i modsætning til de udenlandske medarbejdere, der 
har tillært sig den. Vi har dog i stedet forsøgt at erstatte det manglende danske islæt i fokusgruppen 
ved at skabe en ’dansk stemme’ via vores teori omkring den danske arbejdskultur.  
Alle deltagerne i fokusgruppen havde et kendskab til hinanden hver især; nogle nært, andre mere 
perifert, hvilket kunne have haft betydning for deltagernes udtalelser. Her tænkes der blandt andet 
på tilliden og trygheden i mellem deltagerne. Specielt i forhold til hvor meget man hver især kan 
tillade sig at åbne for sine sande holdninger og erfaringer i det tilfælde at en anden deltager skulle 
bringe disse udtalelser videre (Halkier, 2009:28-29).  
Ud fra vores eksplorative tilgang til genstandsfeltet, fandt vi frem til at fokusgrupper ville være et 
godt redskab, da de specielt egner sig: ”…hvis man skal interviewe mennesker individuelt med en 
meget anderledes social og kulturel baggrund eller interviewe inden for et felt, man ikke kender 
særlig godt” (Halkier, 2009: 16). Fokusgruppen bidrog derfor med at opnå de kollektive 
synspunkter omkring genstandsfeltet, fra fem forskellige medarbejdere i afdelingen, samtidig med 
det har givet indblik i mere informative historier.; fakta igennem hverdags historier (Hagedorn-
Rasmussen & Mac, 2010: 172). ”Der aktiveres en hermeneutisk proces, hvor fortolkningerne af 
’fakta’ bæres ind i et kollektivt rum og gennemgår en kollektiv proces. Processen katalyserer 
således erkendelsesprocesser i situationen” (Ibid:172-173). 
Den indsigt, som fokusgruppen, har givet os i afdelingens daglige gang, har givet os det rette 
fundament til, at foretage nogle mere relevante og dækkende interviewguides for de individuelle 
interviews (Halkier, 2009:16). Deltagerne i fokusgruppen fik italesat flere forskellige ting, der i 
dagligdagen tages for givet og anses som en del af hverdagens repertoire og ikke tillægges den store 
værdi, blev igennem vores deltagere italesat direkte. Netop det at få belyst gruppers normer i 
forhold til praksisser og fortolkninger anses som en af fokusgruppens styrker (Ibid:10). Denne 
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styrke har vi nydt godt af i forhold til samspillet med vores teori, da store dele af vores teori netop 
er funderet i den interne forståelse i forhold til kultur eller interkulturel forståelse og kulturmøder.  
En anden fordel ved fokusgruppeinterviewet er, at de interviewede gennem deres svar kan inspirere 
hinanden til nye emner og vinkler, således at der italesættes nye perspektiver, så man løbende åbner 
op for nye interessante vinkler. Det kan betyde, at interviewsituationen udvikles til en egentlig 
diskussion, hvor eksempelvis følelsesladede svar kan fremkomme spontant. Derved gøres 
fokusgruppens emner knap så farvet og påvirket af moderatoren forståelse her af, da flere af 
emnerne, der diskuteres efter hensigten er taget op af deltagerne selv (Nielsen, 2009:5).   
Netop det gruppemæssige aspekt kan ses som en af udfordringerne ved fokusgruppeinterviewet. 
Muligheden for manglende kontrol over gruppen af deltagere og risikoen for en relativt kaotisk 
dataindsamling kan forekomme, da det kan være svært at holde overblik over så mange deltageres 
input. Samtidig er det en udfordring at fokusgruppen koncentrerer sig om det pågældende 
genstandsfelt og det kan være vanskeligt at overholde, da deltagerne har forholdsvis frie tøjler og 
selv styrer diskussionen (Nielsen, 2009:5).  
De interessante tematikker, som blev frembragt i det kollektive fokusgruppeinterview, har vi brugt 
som baggrund for udarbejdelsen af spørgeguiden til de tre individuelle interviews. Vi har fra 
fokusgruppeinterviewet udledt følgende temaer: 
- Fællesskab/netværk, sammenhold, humor, sociale relationer, teamwork 
- Kultur, herunder; arbejdskultur/arbejdsliv, integration, kulturmøder/forståelse, kulturel 
træning og sprog/kommunikation 
- Fleksibilitet 
- Retningslinier/regelsæt , værdier 
- Kompromis/forhandling 
Ud fra de overstående emner, udarbejdede vi tre identiske spørgeguides. Forskningsgrundlaget for 
at benytte ens spørgsmål, som udgangspunkt til alle respondenter, var at vi ønskede at de tre 
respondenter skulle besvare spørgsmål indenfor samme områder, på den måde vil vi have mulighed 
for at sammenligne og tematisere svarene. Et andet aspekt ved denne spørgeguide, var at opfange 
respondenternes eventuelle  fælles antagelser, som vi igennem analyse vil anskue som væsentlige. 
De semi-strukturerede interviews givet mulighed for at respondenterne selv har kunne inddrage 
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emner, og vi har derfor åbnet op for nye perspektiver, vi ikke har haft for øje via vores 
forforståelser.  
Efter udarbejdelsen af vores empiri, begyndte vi at diskutere hvilke teoretikere, der kunne være 
behjælpelige til at analyse de temaer som empirien belyser, og som tager udgangspunkt i vores 
videnskabelig tilgang. Med teorien i hånden analyserer vi hvad empirien fortæller os om interaktion 
og kulturforskelle i den undersøgte afdeling. Det er teorien, som har ledet os til forståelse af 
empirien, og det er ved hjælp af teorien, at vi har fundet frem til forskellige tolkninger af 
respondenternes udtalelser og derved kernen i empirimaterialet. Som nævnt tidligere er de tre 
individuelle interviews transskriberede, og ud fra transskriptionerne har vi inddelt alle citater i tre 
overordnet kategorier, ’Work-life balance’, ’Dansk Arbejdskultur’, og til sidst en kategori om 
’Kommunikation og interaktion’. Dernæst er de tre kategorier blevet analyseret ud fra teori og til 
sidst er de tre kategorier blevet lagt sammen til en samlet tekst og flere underoverskrifter. 
Reliabilitet 
I arbejdet med kvalitativ empiri, skal man tage visse forholdsregler for at sikre den størst mulige 
pålidelighed i resultaterne (Kvale & Brinkmann 2009:122). Eksempelvis kan stemningen og 
omgivelserne under interviewene have en påvirkning på respondenterne og deres besvarelse. I 
nærværende projekt er empirien indsamlet i WIND’s lokaler og respondenternes afdeling. De vante 
arbejdsrammer kan gøre svarene af normativ karakter, da respondenterne har sin daglige gang i 
disse rammer. Ydermere var en del af empirien baseret på en fokusgruppe, hvilket i høj grad taler 
for at respondenternes udsagn har været af normativ karakter, grundet den indflydelse deltagerne 
øger på hinanden via deres udsagn. Fokusgruppen får deltagerne til at reflektere over emner og kan 
give en bedre forståelse af disse, i samspil med de andre deltagere. Som følge heraf har deltagerne 
inden de individuelle interviews en forestilling om en ’korrekt’ fortolkning af de pågældende 
emner, som er inspirerede af fokusgruppen. Effekten kan være at respondenterne under de 
individuelle interviews, siger det som de under fokusgruppeinterviewet oplevede var det ’rigtige’ 
(Halkier, 2009:13).  Grundet deres deltagelse i fokusgruppen, mener vi derfor ikke at deres 
forforståelser er så unikke og subjektive, som den kvalitative metode ofte lægger op til. Det mener 
vi dog blot giver et mere nuanceret og repræsentativt udsnit af den almene holdning til 
arbejdskulturen i WIND og har derfor ikke nogle bagtanker ved denne proces.  
I processen har vi haft overvejelser omkring, hvorledes vores evner har påvirket resultatet, og det 
kan selvfølgelig ikke undgås, at ledende spørgsmål på sin vis har påvirket respondenternes svar, 
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samt eventuelle opfølgende spørgsmål (Ibid:271). Vi mener dog, at vi igennem fokusgruppen fik 
deltagerne til selv, på bedst mulig vis, at italesætte specifikke emner, som vi kunne videreføre til de 
individuelle interviews.  
Validitet 
Gennem hele projektet har vi haft vores forforståelser med, hvorfra vores endelige 
erkendelsesinteresser er skabt. Disse erkendelsesinteresser har ændret sig igennem processen, men 
har været intakte hele vejen inden for nærværende projekt (Kvale & Brinkmann, 2009: 272).  
Validitet indebærer, at samtlige faser i en interviewundersøgelse (Ibid: 274) er gennemtænkte og 
gennemarbejdede – i form af refleksioner og diskussioner. Vi har forsøgt at redegøre for en lang 
række af projektprocessens aspekter, blandt andet vores udvælgelse af teori, samt opbygning af 
analyse og dennes temaer. Ydermere hvordan vi har forberedt interviewene, samt hvorfor vi har 
valgt de givne metoder og videnskabsteoretiske perspektiver. Endvidere har vi vedlagt 
interviewtransskriptionerne til rapporten. Dette har samlet set skabt en gennemsigtighed, der giver 
læseren muligheden for at forstå vores dispositioner og vurdere projektets validitet.  
Generaliserbarhed 
Generaliserbarheden i nærværende projekt kan kategoriseres som værende en analytisk 
generalisering (Ibid: 289-290). Dette begreb rejser spørgsmål om, i hvor høj grad det er op til 
undersøgeren, læseren eller brugeren at vurdere en egentlig generalisering.  Dette underbygges ud 
fra følgende citat: ”en læserbaseret analytisk generalisering ud fra interviewundersøgelserne(…) 
der på grundlag af detaljerede kontekstuelle beskrivelser af en interviewundersøgelse bedømmer, 
om resultaterne kan generaliseres til en ny situation” (Ibid: 290).  
Med i overvejelserne omkring generaliserbarheden skal tages, at vores empiri er baseret på 
personale fra en enkelt afdeling i en stor virksomhed. Respondenterne forholder sig udelukkende til 
deres egen subjektive forståelse af genstandsfeltet og deres udredninger er derfor også baseret på 
deres erfaringer i WIND. Dog mener vi nærværende projekt kan give indikationer om forholdende i 
andre lignende sammenhænge. 
Etik 
I udarbejdelse af empirien har vi igennem processen haft forskellige etiske overvejelser, blandt 
andet omkring vores respondenters identitet. For at sikre dem størst mulig anonymitet har vi valgt at 
tildele virksomheden navnet WIND og interviewpersonerne dækkende pseudonymer: Medarbejder 
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1 (M1), Medarbejder 2 (M2) og Medarbejder 3 (M3) (Halkier, 2009:63). Dog kan man ikke sikre 
fuldstændig anonymitet, da det i afdelingen er alment kendt hvem, der har deltaget i interviewene. 
Vi har indhentet respondenternes samtykke til deltagelse i undersøgelsen, ydermere har vi så vidt 
muligt sikret respondenternes fortrolighed ved undlade personlige oplysninger, for at tage hensyn til 
undersøgelsens mulige konsekvenser for dem. Anonymiteten skal være i højsædet, da 
respondenterne udtaler sig om forhold på deres arbejdsplads, som kan være af kritisk karakter. For 
at undgå eventuelle aktioner imod disse udtalelser har vi tilstræbt  så høj en anonymitet som muligt 
(Kvale & Brinkmann 2009: 87-88). Disse forhold gør sig gældende for de individuelle interviews 
og fokusgruppen.  
Endvidere har vi fra start haft for øje, ikke at love virksomheden eller respondenterne ting vi ikke 
ville kunne holde. Og fra start gjort klart hvad de gik indtil og forsøgt at udrede diverse 
misforståelser med vores interviews (Halkier, 2009: 63).  
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Teori 
I følgende afsnit vil vi redegøre for de teoretikere vi har udvalgt ud fra vores empiri. Vi har taget 
udgangspunkt i teoretikernes begreber indenfor kultur, som vi mener er relevant for analysen. Vi 
benytter dem til at beskrive hvilken rolle kultur spiller i interkulturelle møder, samt hvorledes kultur 
og kulturforskelle kan håndteres.  
Kulturel intelligens 
For at samarbejdet i et flerkulturelt arbejdsmiljø kan fungere, er det vigtigt at have en kulturel 
forståelse overfor sine kollegaer og sørge for at imødekomme fremmede kulturer, sådan at 
kulturmødet bliver en frugtbar proces. Resultatet af et kulturmøde kan vurderes på en person eller 
flere personers kulturelle intelligens, der handler om;  ”at skabe en fælles brobygende kultur mellem 
flere kulturer (…) både fokus på forskelle og ligheder mellem flere kulturer” (Plum 2007:51). Det 
gode resultat af kulturmødet udmunder i en fælles gensidig forståelse, som skabes hen over 
forskellige kulturer og gør samarbejdet, til en god oplevelse (Plum 2007:19). 
Elisabeth Plum, mag.art. i kultursociologi, er hovedforfatter til bogen ’Kulturel Intelligens’, og 
beskriver deri, hvor stor betydning kulturel intelligens har for et succesfuldt kulturmøde, som kan 
skabe resultater. Det er med udgangspunkt i denne bog, at vi vil redegøre for begrebet kulturel 
intelligens, hvad det består af, hvad og hvordan det kan bruges i kulturelle sammenhænge og 
hvorfor det skaber succesfulde resultater i kulturmødet.  
Oprindelse 
I den videnskabelig verden betyder ’intelligens’ evnen til at lære. Plum gør dog opmærksom på at 
den kulturelle intelligens imidlertid afviger en smule fra denne begrebsafklaring, da kulturel 
intelligens udover evnen til at lære, også handler om viden og færdigheder. De væsentlige 
færdigheder indenfor kulturel intelligens er blandt andet; kulturel oversættelse af personlige 
reaktioner, være indstillet på at lære fremmede kulturer at kende og have kulturel selvforståelse 
(Ibid:44). Kulturel intelligens afviger fra den almen intelligens form, ved at den knytter sig til 
kulturforskelle og man behøver derfor behøver en større kompetenceramme, da det er blandt andet 
nødvendigt at have forståelse for den omverden vi lever i. Plum forklarer samtidig at individet skal 
være i stand til at se et kulturmøde fra flere vinkler. Derudover skal man gøre sig overvejelser, om 
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de mange forforståelser, der er til stede ved kulturmødet, og forsøge at rette samtalen i en relevant 
retning, sådan at der ikke fokuseres på misforståelse på det personlige plan (Ibid:49).  
Hvad er kulturel intelligens? 
Plum beskriver, at pointen med kulturel intelligens er at skabe en bred forståelsesramme og korrekte 
værktøjer, som kan hjælpe til et bedre kulturmøde på tværs af kulturelle forskelle. Kulturel 
intelligens er opdelt i tre dimensioner: interkulturelt engagement, kulturforståelse og interkulturel 
kommunikation, som spiller sammen i en dynamisk proces, og sammen kan føre til en høj kulturel 
intelligens. I de fleste kulturprægede situationer er der mere end en af de tre begreber repræsenteret 
og ofte er de alle tre på en eller anden måde flettet sammen (Ibid:20). 
For en bedre forståelse af de tre enkelte elementer, vil der i det følgende blive redegjort for 
begreberne enkeltvis. 
Interkulturel engagement handler om det emotionelle aspekt i kulturmødet, det vil sige måden at 
håndtere og have forståelse for følelsesmæssige reaktioner, vrede, glæde, følelsen af at være 
misforstået, føle sig uretfærdig behandlet eller pinlig berørt. Plum fortæller at der i den forbindelse 
er tale om egne og andres følelser, der ofte er kulturelt betinget, og som ofte er anderledes, alt efter 
hvilken kultur man befinder sig i. For danskere er det generelt et tegn på dårlig opførsel hvis: man 
ikke hilser på hinanden, ikke holder øjenkontakt, eller smasker når man spiser, mens det i andre 
kulturer kan anses som almindeligt. Det er vigtigt at kunne holde styr på egne følelsesmæssige 
reaktioner og egne forforståelse, fordi modparten i mødet, meget muligt vil reagerer anderledes end 
man forventer, som ikke nødvendigvis skal opfattes som en fornærmelse. Derfor kræver det 
følelsesmæssig modenhed og mental indstilling for at kunne se bort fra eget syn på ’god opførsel’, 
og lægge sit eget ubehag til side, hvilket interkulturel engagement handler om. Samtidig er det 
kulturel intelligens at have forståelse for modpartens reaktion, revidere sin kulturelle selvforståelse 
og ikke lade sig påvirke negativt (Ibid:22-25). 
Endvidere definerer Plum interkulturel engagement, som den motivation der ligger bag mødet, og 
om hvor vidt man ønsker, at mødet skal lykkes, og derved skabe gode resultater. I motivationen 
ligger også et ønske om at være åben, lærer noget nyt og lære fremmede kulturer at kende og et 
ønske om at ændre på egne forforståelser, kulturforståelser og den almene måde at udføre opgaver 
også selvom det kan være vanskeligt (Ibid:22). 
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Kulturforståelse, ifølge Plum, handler både om at have kulturel selvforståelse og forstå personer med 
anden kulturel baggrund end ens egen. Den kulturelle selvforståelse forstås i princippet ved, at 
kunne se sig selv udefra i en kulturel betinget situation. Man skal gøre sig klart at kulturmødet 
handler om to personer, som tænker og handler forskelligt, og at man med sin kulturelle 
tilstedeværelse er en del af dette møde. I forståelsen for modparten i mødet kan generel viden om, 
hvad kultur er, og hvilken rolle de kulturelle forskelle udgør, være med til at gøre kulturmødet til en 
positiv oplevelse. Plum foreslår at det kan være en god ide at forberede sig på den gældende kultur, 
man skal møde, for at kunne imødekomme nogle af de forskelle og samtidig undgå misforståelse og 
unødvendige frustrationer. Kulturforståelsen rummer også evnen til at forstå situationer, altså at 
have for øje, hvor kulturelle forskelle udspiller sig, og samtidig opfange små signaler fra 
modparten. Det er derfor vigtigt at være opmærksom på ens egen måde at tale på eller til andre, 
kropsprog, ritualer, formuleringer, humor, m.m., da flere ting kan virke stødende i andre kulturer. 
Kulturforståelsen er med til at give en forståelsesramme, som man kan bruges i alle former for 
kulturmøder. Forståelsesrammen giver et indblik i, at forstå hvad der sker, når forskellige kulturer 
mødes, og giver samtidig en forberedende stabilitet, sådan at man er parat på kulturelle udfordringer 
og at kunne håndtere dem (Ibid:25-27). 
Interkulturel kommunikation handler meget naturlig om kommunikation, både i verbal og nonverbal 
udtryksform. Den nonverbale kommunikation er også en måde at udtrykke sig på, da stilhed kan 
være meget sigende. Plum beskriver, den interkulturelle kommunikation som kontakten mellem to 
kulturelt forskellige parter og måden hvorpå, vi udtrykker os overfor hinanden. For at kunne handle 
og udtrykke sig på passende måde i et kulturmøde, er det vigtigt at slå sin autopilot fra, og ikke gøre 
som man plejer. Det er ikke lige meget, hvilken fremtoning man har i et kulturmøde. Man skal 
overveje sin udtryksform, måden man taler på og tænke over, hvordan man formulerer sig på bedst 
mulig vis og samtidig være meget opmærksom på, hvad modparten siger. Plum understreger, at 
kulturel intelligens ikke handler om at slette sin egen kulturelle baggrund eller kulturelle præg, for 
at gøre modparten tilfreds. Den interkulturelle kommunikation handler ikke om at spille skuespil, 
ved kopiere den andens kultur fuldstændig og gøre præcis hvad den anden gør og ikke gør. Begge 
parter bør stræbe efter en fælles platform og et fælles forståelsesgrundlag, hvor begge er 
opmærksom på egen kultur og signaler fra modparten (Ibid:28-31). 
Den interkulturelle kommunikation handler også om at italesætte samtalen, det vil sige tale om 
hvordan man bedst taler sammen, derved kan man undgå at en af parterne allerede ved første møde 
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føler at samarbejdet er for besværligt. Plum mener, at det er vigtigt at være vedholdende, selvom det 
første mødet umiddelbart ikke lykkes. Kommunikationsprocessen bliver mere optimal for alle 
parter, hvis man har nogle kommunikationsredskaber, former og metoder til forbedre kontakten og 
derved have flere handlemuligheder. Et godt redskab er, at vide hvordan man skal afspænde eller 
nedtrappe en situation, som synes komme ud af kontrol, dreje samtalen, hen mod til relevante 
emner, og det er godt at være i stand til at aflede misforståelser (Ibid:28-32). 
Sammenfatning af de tre dimensioner 
De  tre dimensioner ligner til forveksling hinanden, men der er forskelle. Meningen er at de skal 
supplere hinanden og man kan ikke tale om kulturel intelligens, hvis ikke man evner dele af de tre 
dimensioner. Det hjælper ikke at have stor kulturel selvforståelse, men ikke at opfange modpartens 
små signaler og forstå og håndtere følelsesmæssige reaktioner. Derfor er udviklingen af kulturel 
intelligens et positivt udfald af sammenfletningen imellem de tre dimensioner. Plum forklarer at det 
positive resultat, kan ses som en positiv spiral, hvor de tre dimensioner frembringer en positiv 
dynamik, styrker hinanden og forstærker læring og gensidig forståelse imellem personerne ved 
kulturmødet. Modsat den positive spiral, kan dimensioner også påvirke hinanden negativt, hvor 
misforståelser og eventuelt fordomme forstærkes, hvilket kan resultere i forøget afstand imellem de 
to parter (Ibid:32-33). 
Den negative spiral 
Den negative spiral kan opstå, hvis man ikke forbereder sig på, at der er forskelle til stede ved 
kulturmødet, og at man ikke gør det klart, hvad det er for en kultur man skal møde. Og hvis ’den 
onde cirkel’ allerede er påbegyndt ved første møde, kan det være svært at vende den igen. Plum 
betegner dette, som mangel på kulturforståelse, der kommer til udtryk i den interkulturelle 
kommunikation, fordi man ikke handler og reagerer efter forholdene i kulturmødet. Det er vigtigt at 
vise hensyn til den anden kultur, og ikke blot opføre sig, som om man var iblandt personer 
udelukkende med samme kultur. Når ’den onde cirkel’ er startet, bliver stereotyper, forforståelser 
og fordomme forstærket, og man kan tolke modpartens handlinger ud fra egne forforståelser, som 
derved bliver bekræftet (Ibid:34-37).  
Når man føler, at man har fået bekræftet sine forforståelser om den andens kultur, kan det være 
svært at finde motivationen til at spørge ind til modparten, som ellers kunne give anledning til at få 
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opklaret misforståelsen og ændre fortolkninger. I situationen mangler der både interkulturel 
kommunikation, fordi man ikke spørger mere ind til modparten.  Og interkulturel engagement, da 
man ikke længere er motiveret for at opklare misforståelserne og forbedre kontakten (Ibid:36-37). 
Den positive spiral 
Den positive spiral er let sagt et positivt udfald af et kulturmøde, hvor begge parter føler, at det har 
været en succesfuld oplevelse. For at dette kan lade sig gøre, skal de tre dimensioner påvirke 
hinanden positivt, og her fastlægger Plum, at det er væsentlig med en fælles grundplan for mødet og 
at forsøge at arbejde hen imod en fælles kultur. Det er derfor godt at fokusere på lighedspunkterne 
imellem parterne og samtidig rette samtalen eller situationen hen mod det fælles mål. Hvis parterne 
ikke føler sig helt fremmede overfor hinanden, kan der skabes en fælles tryghedsfølelse, trods de 
forskellige kulturer, og trygheden kan føre til et godt tillidsgrundlag imellem parterne.  
For at lette kommunikationen og at der kan skabes en form for fælles kultur, kan man fra start 
opsætte retningslinjer for samarbejdet, diskussioner, uenigheder og almindelige samtaler. Den 
fælles kultur, er for Plum, en fundamental vigtig ting for kulturmødet og dermed samarbejdet, sådan 
at den positive spiral kan blomstre. Det er en fælles kultur, der er grundlaget for, at partnerne har 
mod på at interagere med hinanden, som leder til mere viden og forståelse om hinanden. Viden og 
forståelse er nogle af hovedelementerne for, at den positive spiral kan fungere (Ibid:37-39). 
Vi benytter Plums beskrivelse af kulturel intelligens, fordi det er et relevant begreb, når individer 
med flere forskellige etniske baggrunde, skal samarbejde, kunne forstå hinandens valg, metoder og 
måder at udføre arbejdet på. Samtidig er det et vigtigt element i samarbejdsprocessen at gøre sig 
bevidst omkring kulturforskelle, og på den måde at udvise respekt og forståelse overfor kollegaer 
og derudover være opmærksom på ens egen kulturelle selvforståelse.  
Anvendelse af Plum 
Plums begreb ’kulturel intelligens’ tager udgangspunkt i det optimale kulturmøde, og med Plums 
egne ord, afhænger kulturel intelligens af resultatet af kulturmødet. Et resultat af et vellykket 
kulturmøde er en god fælles forståelse hen over de forskellige kulturer. Begrebet kulturel intelligens 
er derfor bygget op omkring, at begge parter indgår til mødet med de tre dimensioner: interkulturel 
engagement, kulturforståelse og interkulturel kommunikation. Begge parter skal inden mødet have 
gjort sig betydelige overvejelser omkring mødet og den anden kultur. Man kan derfor tale om en 
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forholdsvis omstændig proces ved et kulturmøde, da kulturel intelligens indeholder flere elementer, 
som kræver en stor personlig indlevelse og engagement. Derudover kan det være svært at få et 
vellykket kulturmødet, hvis det kun er en af parterne, som er bevidst om elementerne indenfor 
kulturel intelligens.  
Her er Plums udlægning af kulturel intelligens relevant, da det ikke kun skal ses i forhold til enkelte 
personer, men også i forhold til grupper og virksomheder, hvor hun hævder at intelligens skal 
forstås i overført betydning (Ibid:37-39). 
Vi bruger kulturel intelligens som et bevis på, hvordan det optimale kulturmøde burde se ud, men vi 
er bevidst om at brugen af begrebet i praksis kan være kompliceret at anvende.  
Interkulturel forståelse 
I forlængelse af ovenstående afsnit baseret på Plums antagelser af kulturel intelligens, vil følgende 
give et indblik i hvordan Geert Hofstede anskuer kultur, i forhold til hvilken rolle det spiller for det 
enkelte individ. Geert Hofstede er professor i sociologi og forfatter til bogen ’Kulturer og 
Organisationer – overlevelse i en grænseoverskridende verden’.  
Mental programmering 
Hofstedes begreb det mentale program, er en betegnelse for enkelte individers ensartede 
handlemåder i en given kultur. Det mentale program er knyttet til ethvert individ i et fællesskab, og 
det opstår, ved at det enkelte individ i en vis grad bliver påvirket i samværet med andre personer. 
Den menneskelige adfærd i fællesskabet vil løbende blive mere ensartet, men det mentale program 
og de forskellige individer, eksempelvis på en arbejdsplads, vil i en vis form handle efter et fælles 
mønster, eller som Hofstede beskriver det, som et program. Det er vigtigt at understrege, at et 
individs mentale program kun er delvis sammenfaldende med andres individers mentale program 
indenfor kulturen (Gullestrup, 2003:77-78). 
Overordnet indebærer menneskets mentale programmer følelser, tanker og handlinger, de styres af 
vores mentale programmer. Menneskets mentale programmer er i stand til at afvige fra og samtidig 
ændre sine programmer i forhold til følelser, tanker og handlingsmønstre. Det sker fra impulser 
udefra, eksempelvis igennem individets sociale relationer. Derfor bliver mennesket allerede 
programmeret (opdraget) fra barnsben igennem forældre og andre pårørende. Individet påvirkes 
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dermed af den kultur og de traditioner, der præger netop det miljø vedkommende vokser op i 
(Hofstede, 1999: 20-21).  
Vigtigt er det også at notere sig, at kultur er et tillært fænomen og ikke et nedarvet. Denne tillæring 
og udvikling af det mentale program sker specielt igennem individets sociale mønstre. 
Programmeringen sker i flere forskellige sfærer (arbejdet, hjemmet, fritiden m.m.) og flere 
forskellige kulturelle lag. I forhold til disse lag henviser Hofstede, til det organisatoriske niveau og 
med andre ord den arbejdsmæssige sfære. Det moderne menneske bruger meget tid i denne sfære, 
og den socialisering individet oplever igennem sin arbejdsdag, har derfor en effekt på det mentale 
program (Ibid:28). Individets tanker, følelser og handlinger, ergo den mentale programmering, 
udvikles altså i den daglige arbejdsgang via interaktion med kollegaer og kunder. Men i det tilfælde 
at vidt forskellige kulturer og mentale programmeringer mødes, er det interessant, hvordan disse 
møder udspiller sig. 
Interkulturelle møder 
For at kunne udnytte kompetencerne fra medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk, i 
form af deres viden og ’knowhow’, er det væsentligt at have forskellige kulturelle forhold for øje, 
for at opnå den bedst mulige kvalitet af arbejdet. For opnå den bedste kvalitet, kræves det at helt 
basale områder som; interkulturel forståelse, kommunikation og uddannelsesfærdigheder bliver sat i 
fokus (Ibid:286). De medarbejdere, der kommer til udefra, skal med andre ord, have en indsigt i 
virksomhedens kultur, som uundgåelig vil være præget af nationalkulturen den pågældende 
virksomhed er underlagt. Erhvervelsen af denne indsigt sker igennem tre faser: bevidsthed, viden og 
færdigheder.  
For at opnå en bedre interkulturelforståelse kræver det først og fremmest, at den pågældende 
medarbejder, skal gøre sig klart; hvem man er, hvad man står for og samtidig anerkende, at den nye 
kultur man er rejst til, kan være baseret på andre værdier og normer. I Hofstedes optik, vil det sige, 
at man er opmærksom på ens egen mentale programmering, og at der findes anderledes software og 
programmeringer i andre kulturer. Igennem denne erkendelse har man taget første skridt. Dernæst 
kræver det, at medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk, er villige til at forstå og lære om 
den nye kultur, som de kommer til og i en vis forstand tilegne sig den (Ibid:301). Det er vigtigt at 
have bevidsthed om sin egen kultur, for at imødekomme den fremmede kultur og opnå de basale 
færdigheder om denne, er øvelse vejen frem. Ved at bruge de forskellige symboler i den fremmede 
Roskilde Universitet 
ENSPAC 
Gruppe 3.2  
20.12.11 
 
kultur, vil man få bedre forståelse for, hvorfor individer fra den fremmede kultur handler, tænker og 
føler som de gør (Ibid:301-302).    
Sproget er et væsentligt område for at kunne forstå den nye og fremmede kultur. Sproget og det 
kommunikative aspekt er utrolig vigtigt både i forretningsmæssige sammenhænge, men samtidig 
også i mere sociale kontekster (Ibid:278). På det sociale plan er sproget nøglen eksempelvis i 
forståelse af humoren. Humoren er yderst kulturspecifikt og netop i forhold til, hvad der anses som 
værende sjovt, og ikke sjovt. Samtidig vil sproget give en tolkningsmæssig forståelse, i forhold til 
hvordan man kan tolke forskellige ord og den måde de bliver sagt på (Ibid: 280).    
For at opnå den tilstrækkelige indsigt i virksomhedens interkulturelle kommunikation, samt at opnå 
den bedst mulige kommunikation, vil uddannelse inden for disse områder, i form af 
sprogundervisning og kulturundervisning. Netop den interkulturelle interaktion og træning anses 
som de sværeste områder at opnå kompetencer indenfor. Ifølge Hofsetde udledes det samtidig, at en 
gensidig forståelse af hinandens kompetencer, samt en gensidig support er alfa omega i samarbejdet 
mellem to forskellige kulturer (Ibid:289). Med andre ord, er en gensidig og kompromis søgende 
dialog hvor begge parter, hver især, bidrager med deres viden og knowhow det mest optimale i 
forhold til at få en arbejdsproces til at fungere, ifølge Hofstede.  
Hofstedes mener ikke at alle at kultur skal ligne hinanden, men derimod at man skal stræbe efter en 
kosmopolitisk tankegang, som vil gøre den enkelte opmærksom på sin egen programmering og de 
forskelle den har fra andre kulturer og deres programmeringer (Ibid: 309).  
Kulturniveauer 
Edgar H. Schein, tidligere professor på MIT Sloan School of Mangement, beskriver i bogen 
'Organisationskultur og Ledelse' fra 1994, hvordan kultur kan opstå, udvikles og forstås i 
organisatoriske sammenhænge. Scheins meget brede og formaliserede definition af 
organisationskultur, skal forstås med hans 'organisationskultur model' (figur 3):  
"En gruppes kultur kan defineres som: Et mønster af fælles grundlæggende 
antagelser, som gruppen lærte sig, medens den løste sine problemer med ekstern 
tilpasning og intern integration, og som har fungeret godt nok til at blive betragtet 
som gyldige og derfor læres videre til nye gruppemedlemmer som den korrekte måde 
at opfatte, tænke og føle på i relation til disse problemer" (Schein, 1994:20). 
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Modellen bruges til at identificerer tre forskellige niveauer i organisationskultur, for at hjælpe med 
at forstå og analysere Scheins kulturbegreb. Vi finder denne model anvendelig og relevant, da den 
kan bruges med henblik på flere typer af grupper i vores case. De niveauer som kultur kan 
analyseres på, ifølge Schein, er artefakter, skueværdier og grundlæggende antagelser: 
 
 
Figur 3 (Schein, 1994:24) 
Artefakter (symptomer): Synlige organisatoriske strukturer og processer (Vanskelige at tyde) 
Skueværdier (synlige værdier): Strategier, mål og filosofier (Synlige begrundelser) 
Grundlæggende antagelser: Ubevidste, "tages-for-givet" anskuelser, opfattelser, tanker og følelser 
(Ultimativ kilde til værdier og handling) 
 
Artefakter 
Overfladeniveauet er artefakter, som indeholder fænomener, man ser, hører og føler ved mødet med 
en ny gruppe med en ubekendt kultur. Artefakter indeholder samtidig fysiske omgivelser, 
tiltaleformer og påklædning m.m. 
Det vanskelige ved dette niveau er, at artefakterne er lette at observere, men de kan være vanskelige 
at tyde. Det kan være farligt at konkludere på dybereliggende antagelser alene ud fra artefakter, da 
ens fortolkning vil blive projektioner af ens egne følelser og reaktioner. For at tyde dette mønster er 
man nødsaget til analysere de værdier, normer og regler der bestemmer kulturens adfærd. (Ibid:25). 
Eksempelvis går lederne på WIND ikke med slips. Det er nemt og måske iøjnefaldende at 
observere, men vi bliver ikke klogere på hvorfor lederne ikke går med slips. 
Skueværdier 
Et sæt af værdier der bliver indarbejdet i en filosofi eller ideologi i kulturen. Værdier på dette 
bevidste niveau, der kan observeres på artefakt-niveauet, og kan forudsige hvad folk vil sige  eller 
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gøre i en situation. Eksempelvis kan der være en filosofi og et regelsæt på WIND om, at ledere ikke 
må gå med slips. Det kan være noget som er proklameret, men ikke nødvendigvis være praktiseret 
(Ibid:26).  
For at tyde mønsteret på dette niveau, og eventuelt forudsige fremtidig adfærd, må man forstå de 
grundlæggende antagelser.  
Grundlæggende antagelser  
Når en løsning på et problem virker gentagne gange, bliver den taget for givet. En hypotese 
underbygget af en fornemmelse eller værdi, bliver gradvist betragtet som en realitet, og man kan 
begynde at tro, at naturen fungerer på denne måde (Ibid:28). 
Eksempelvis at ledere på WIND, der ikke går med slips, har en større succes på jobbet og en bedre 
medarbejderkontakt. 
Uddybning af Scheins kulturbegreb 
Med formodningen om at grupper af mennesker søger værdier, normer og regler når de indgår i et 
fællesskab, kan en forståelse af den dybereliggende synergi i kultur, øge gruppemedlemmets accept 
af normerne og derved få en bedre trivsel i gruppen. Ifølge Schein referer kultur til de elementer i 
en gruppe, der er de mest stabile og mindst påvirkelige (Ibid:14). Kultur tilfører en strukturel 
stabilitet i gruppen, som er dybtgående og derfor mindre bevidst, håndgribeligt og synligt. En form 
for ubevidst anerkendelse af rammerne, som skaber og afgrænser gruppen. Kultur forudsætter at de 
enkeltes og gruppens ritualer, klima, værdier og adfærd bindes sammen til en sammenhængen, og 
denne integration er kernen i hvad Schein forstår ved kultur (Ibid:18). 
I dette aspekt dannes kultur i samspil mellem mønstre og integration af disse. Når mønstrene 
integreres i en kultur, er det den akkumulerede, fælles læring, der sikrer overlevelse, adaptation og 
vækst. For at få fælles læring til at finde sted, må der være et forløb med fælles erfaring tilstede, 
som igen indebærer medlemsstabilitet i gruppen. Under forudsætning af en sådan stabilitet og en 
fælles historie, vil det menneskelige behov for sparsommelighed, konsekvens og mening omforme 
de forskellige fælles elementer til mønstre, som med tiden kan kaldes en kultur. Scheins 
kulturbegreb skal henlede opmærksomhed på de forhold, som er produktet af vort menneskelige 
behov for stabilitet, sammenhæng og mening. Kulturdannelse er en definition på at stræbe mod 
strukturering og integration. En gruppe kan defineres som en kulturel enhed, når en transformation 
af synlige værdier bliver omformet til fælles grundlæggende antagelser (Ibid:19). 
Processen for en gruppedannelse forløber ikke automatisk, da den er kompleks og mangesidet. I 
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gruppen skal man på et grundlæggende plan, udvikle et fælles fagsprog og eventuelt en terminologi, 
der tydeligt definerer, hvad de forskellige ting betyder. Et formelt sprog er ikke tilstrækkeligt til at 
fastslå hvad eksempelvis samarbejde, respekt og kvalitet præcist betyder. 
For at definere det indbyrdes forhold i kulturen, er gruppen nødt til at udvikle retningslinjer der 
afklarer disse. Eksempelvis udvikle fælles antagelser om, hvad en belønning og en straf er, og 
udvikle forklaringer til at håndtere uforudsigelige og uforklarlige begivenheder, der er de 
funktionelle ækvivalenter til religion, mytologi og ideologi (Ibid:92-94). 
Efterhånden som en gruppe udvikles, opbygges de fælles antagelser af mere abstrakte, generelle og 
dybereliggende forhold. De forhold er afledt af den kultursammenhæng, som gruppen befinder sig i. 
Hvis sammenhængen er homogen, kan deres eksistens som antagelser være usynlige eller taget for 
givet. Et meget forenklet eksempel herpå er, at hvis alle medarbejderne på afdelingen er danskere, 
tænkes der ikke videre over, om der skal serveres svinekød til deres næste julefrokost. Men hvis 
sammenhængen er flerkulturel, forstår man hvordan uoverensstemmelser på dette højere 
abstraktionsniveau kan give vanskeligheder i en gruppedannelse (Ibid:95). 
Anvendelse af Schein 
I Scheins 'Organisationskultur og Ledelse' definerer han ledelse og kultur som to sider af samme 
sag. Forstået på den måde, at ledere først skaber kulturer, når de skaber en gruppe eller organisation. 
Her vil vi afgrænse os fra ledelseaspektet, og kun beskæftige os med hans model med de tre 
niveauer af kultur i forhold til en gruppe. Vi forestiller os den kan være relevant i forhold til selve 
koncernen WIND, afdelingen hvor vores empiri er indsamlet, samt eventuelle undergrupperinger 
indenfor afdelingen. 
Det skal tage i betragtning, at  begrebet blev udviklet for 30 år siden, og muligvis var i en diskurs, 
hvor mobilitet og fleksibilitet var svære at forene med en stabil arbejdskultur, da eksempelvis IT-
teknologi ikke kunne forbinde medarbejdere som den kan idag. 
I forhold til vores problemformulering kan Scheins model (figur 3) være i stand til at bidrage til en 
bedre forståelse af organisationskulturen i WIND, som kan danne grundlag for vores analyse.  
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Organisationskultur og arbejdsliv 
Følgende afsnit vil give et indblik i de særlige karakteristika, for den danske arbejdskultur. 
Herunder hvad der kendetegner den almene danske medarbejder, samt forhold over- og underordnet 
i mellem. Karakteristikken vil blive udarbejdet ud fra forskellige begreber og teorier, der findes 
relevante til at beskrive fænomenet.  
Den danske arbejdskultur har visse særlige kendetegn, som kan skitseres meget simpelt. Hofstede 
tegner et generelt billede af forskellige organisationskulturer via fire dimensioner10. Han opererer 
med begreberne: magtdistance, kollektivisme versus individualisme, femininitet versus maskulinitet 
og usikkerhedsundvigelse. Hofstede anser de fire dimensioner, som værende de grundlæggende 
problemområder i forhold til 1) forskelle i nationale værdisystemer, 2) hvordan samfund, 
samfundsgrupper og enkelte individers forhold i disse grupper fungerer (Hofstede, 1999:31-32).  
Ud fra den anvendte litteratur af Hofstede, er det tydeligt at Danmark kan karakteriseres som et land 
med en meget lille magtdistance, et feminint orienteret frem for maskulint, en stor individualisme 
over kollektivisme, samt en lav usikkerhedundvigelse. Hvad det betyder, og hvad det har at sige for 
den danske arbejdskultur, vil blive beskrevet i det følgende.   
Den danske arbejdskultur betegnes som en kultur med en meget lille magtdistance. Det kendetegnes 
blandt andet ved et fladt hierarki og decentralisering, hvilket kan betyde uklarhed i forhold til roller 
grundet uklare retningslinjer. Det forventes dog af medarbejdere, at blive taget med på råd, hvilket 
giver en konsulterende beslutningsstil. En sidste væsentlig udmærkelse for den danske arbejdskultur 
er, at statussymboler ikke er velset (Ibid:59), eksempelvis i form af store biler og dyre vaner.  
Et andet typisk kendetegn, for den lille magtdistance, er den enkelte medarbejders afhængighed af 
chefen, som er forholdsvis begrænset. Ydermere er forholdet mellem chef og medarbejder 
karakteriseret som gensidigt afhængigt. Det har den effekt, at den følelsesmæssige afstand er lille. 
Medarbejderne kan derfor uden problemer henvende sig til chefen, samt modsige vedkommende, i 
det tilfælde, at det skulle være nødvendigt (Ibid:46). I lande med stor magtdistance, viser der sig 
                                                
10 Der eksistere en femte dimension, som henviser samtidig til en femte dimension, langsigtet livsorientering versus 
kortsigtet livsorientering, som dog ikke vil blive beskrevet yderligere i nærværende rapport. Hofstede henviser til i sin 
bog ”Kulturer og organisationer”.   
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derimod et mere polariseret forhold mellem chef og medarbejder og et modsætningsfyldt billede i 
forhold til det danske (Ibid:46-47). 
Et andet kendetegn for Danmarks arbejdsmarked er individualisme. I forhold til den 
arbejdsmæssige sfære, forventes det af medarbejderne, at man selvstændigt kan træffe beslutninger 
og handler ud fra egne og virksomhedens fælles interesser (Ibid:91-92). Arbejdet bærer med andre 
ord præg af en kontraktpræget filosofi, hvor man ikke anser sin arbejdsplads som en del af en 
langsigtet plan, men mere som en kortsigtet løsning. Medarbejders ansættelse afhænger ofte af 
personlige resultater, men samtidig forventer medarbejderen kredit, for sit arbejde (Ibid:96). Denne 
meget kontraktpræget arbejdskultur skitserer også en illoyalitet, idet at den almene medarbejder 
mest af alt arbejder for sig selv og sin egen person.   
Et væsentligt område hvorpå den individualistiske og kollektivistiske kultur adskiller sig fra 
hinanden, er individets forhold til den private sfære og den kollektivistiske sfære. I Danmark er der 
en almen forståelse om, at enhver har ret til et privatliv, hvor privatlivet i et kollektivistisk samfund 
i højere grad deles med fællesskabet (Ibid:104). Specielt i det omfang at ting, der har en relation til 
arbejdspladsen, ikke bliver en del af privatlivet, således at gruppen af kollegaer ikke indgår i 
privatlivet på samme måde, som i en kollektivistisk kultur.  
Danmark karakteriseres som et feminint samfund, og det betyder eksempelvis at kønsroller ikke 
adskiller sig så meget fra hinanden, og man ikke sættes i bås afhængigt af køn i samme grad som i 
mere maskuline samfund. Endvidere lægges der stor vægt på, at vejen til konsensus går gennem 
kompromis og forhandling (Ibid:128). Denne forhandlingskultur præger samtidig mødekulturen på 
danske arbejdspladser, som udnyttes til at diskutere problemer og her igennem forsøge, at nå frem 
til en fælles forståelse (Ibid:131). Denne fælles forståelse står en smule i kontrast til mere maskuline 
samfund og et samfund som er præget af en stor magtdistance.  
I de maskuline samfund prioriteres målbarhed højere end i feminine samfund, hvilket også præger 
mødekulturen, da der ikke forsøges at opnås konsensus i møderne i samme omfang, men der stiles 
imod et mere resultatorienteret. Samtidig placeres ansvar i langt højere grad på enkelt personer, 
hvor man kan ende i enten en helte- eller skurkerolle (Ibid:206).  
Kulturen i et land er blandt andet bestemt af den mest sandsynlige reaktion hos en gruppe med en 
fælles programmering (Ibid:151). Med andre ord eksisterer der en dominerende holdning af  
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forskellige fænomener i enhver gruppe, grundet deres mere eller mindre fælles holdninger. 
Gruppens holdninger og reaktioner, afhænger blandt andet af deres forhold til 
usikkerhedsundvigelse, som kan være af enten høj eller lav karakter.  
Det der kendetegner en høj usikkerhedsundvigelse, er stor angst og ses oftest i de mest udtryksfulde 
kulturer, eksempelvis igennem følelser og gestikulation. I disse kulturer er det alment anerkendt at 
slå i bordet og lægge følelser i sin argumentation, samtidig med at kropssproget ihærdigt bruges til 
at fremhæve sine synspunkter. Hvorimod konfrontationen er mere indirekte, i kulturer med en lav 
usikkerhedsundvigelse, som Danmark. Her er der en almen forståelse af, at anstændig opførsel 
indebærer, at man holder sig tilbage med sine aggressioner og følelser, således at man udtrykker 
sine holdninger på en kontrolleret facon (Ibid:154-155).  
For at mindske usikkerheden i kulturer med høj usikkerhedsundvigelse, bruger man diverse 
retningslinjer og regelsæt, med den hensigt, at fjerne usikkerheden eksempelvis på arbejdspladsen 
og i arbejdsprocessen. I lande som Danmark, med en lav usikkerhedsundvigelse, anses regler dog 
som værende overflødige og indføres kun i strengt nødvendige tilfælde. Usikkerhed anses noget 
uundgåeligt og er et normal træk, som man ikke kan stille noget op i mod og derfor er der en 
udpræget holdning om, at man tager dagen som den kommer. Et andet kendetegn for kulturer stærk 
usikkerhedsundvigelse er den punktlighed og præcision, der typisk vil præge arbejdet, hvor det 
modsatte billede er bedre kendetegnende for kulturer med svag usikkerhedsundvigelse, hvor tid, 
herunder deadlines, er en ramme at orientere sig inden for (Ibid:162-163).  
Vi finder Hofstedes fire dimensioner relevante, som kontrast til vores individuelle interviews, som 
udelukkende har synspunkt på forskellene på den danske arbejdskultur fra den de er vant til. 
Igennem Hofstede mener vi at vi har en valid karakteristik af den danske arbejdskultur som modspil 
eller parallel til de udenlandske medarbejderes udlægning af den danske arbejdskultur. 
Anvendelse af Hofstede 
Vi vil i det videre forløb benytte os af Hofstedes syn på interkulturelle møder, da vi mener de giver 
os et grundlag for at udlede de komplikationer og muligheder der sker ved interkulturelle møder. 
Netop hans skildring her af finder vi optimal i den videre analyse og diskussion af 
problemstillingen.  
Det er værd at bemærke at, Hofstede i hans teori ikke klart skelner mellem det makro og mikro 
niveau i hans anvendelse af de fire dimensioner. Hofstede benytter dem til at karakterisere diverse 
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samfund, samtidig med han bruger dem til at beskrive typiske kendetegn på individ plan. De fire 
dimensioner er skabt på baggrund af data fra en stor kvantitativ undersøgelse, foretaget i en 
enkeltstående global virksomhed. Det kan derfor diskuteres hvorvidt undersøgelsen er repræsentativ 
for en hel nation. Ydermere kan kvantitativ data kun give et overordnede billede, men tager 
derimod ikke højde for de mere dybe kendetegn og mere individuelle træk. Analysen er derfor 
blevet baseret på meget generelle træk af den danske arbejdskultur, hvorfor det kunne have været 
fordelagtigt, at have haft en etnisk dansk respondent tilknyttet vores empiri.  
Overordnet set, mener vi dog Hofstedes fire dimensioner giver et godt billede af den danske 
arbejdskultur, hvilket også fremgår meget tydeligt i analysen. Vores respondenters skildringer af 
den danske arbejdskultur kontra Hofstedes har spillet godt overens og bekræftet hinanden, samt 
belyst nye perspektiver af den danske arbejdskultur.  
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Analyse 
I dette afsnit vil vores empirimateriale blive analyseret ved hjælp af de tidligere fremførte 
teoretikeres begreber. Analysen søger at belyse muligheder og udfordringer ved den danske 
arbejdskultur, for en udenlandsk medarbejder i en dansk videnstund virksomhed. 
Vi benytter Plum, Schein og Hofstedes begreber til at analysere respondenternes udtalelser, for at 
på den måde at kunne fremdrage den mest essentielle information af empirien.  
Vi har kategoriseret vores empirimateriale i tre kategorier, der indeholder de mest relevante 
tematikker, som respondenten har lagt vægt på. De er inddelt i ’Work-life balance’, ’Dansk 
arbejdskultur’ og ’Kommunikation og Interaktion’    
Work-life balance  
Vi har i de tre interviews kunne fornemme en form for frustration hos vores informanter, over det at 
skabe sig et netværk i Danmark. Derfor har vi valgt at beskrive det sociale aspekt mere nærgående. 
Det er et vigtigt element for en udenlandsk medarbejder i Danmark, at kende kulturen for at få en 
bedre forståelse af kulturelle sammenhænge og for bedre at kunne begå sig i samfundet. Denne 
forståelse er det, som Hofstede kalder for det interkulturelle møde, og beskriver det som en 
væsentlig faktor for at opnå den bedste kvalitet af arbejdet. For at ruste den udenlandske 
medarbejder til den nye kultur, kræver det, ifølge Hofstede, at vedkommende klædes ordentligt på, 
eksempelvis igennem kulturtræning og sprogundervisning. Men sprog- og kulturtræning kan ikke 
gøre det alene, der er også behov for en social integration. M2 fortæller blandt andet: 
”I don’t have any problem here (i afdelingen red.). But the problem is outside when I 
am leaving. Problem that also I am living here. (...)  Where really there is nothing. 
Four o’clock everything is closed. Neighbours, no contact with the neighbours, tried 
to make something, but could no” (Bilag 4:7). 
Som M2 beskriver det, er der ikke noget egentligt problem i at blive integreret på arbejdspladsen i 
forhold til selve arbejdsprocessen. Problemet ligger udenfor arbejdspladsen og i respondenternes 
fritid. Respondenterne beskriver i flæng dårlige erfaringer med at opbygge et socialt netværk med 
etniske danskere. De giver alle tre flere forskellige bud på, hvorfor danskerne ikke er lette at skabe 
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kontakt til, og hvordan de udenlandske medarbejdere ser på deres danske kollegaer og deres forhold 
til netværk. M1 beskriver den kulturelle forskel mellem Danmark og hans hjemland: 
”Man kan ikke bare dukke op en eller anden nabo eller kollega, eller sådan, man kan 
inviterer, og det ikke ligesom i (hans hjemland). Man kan sagtens sige, nu jeg ser lyset, 
jeg ser bil i indkørslen, så, jeg skulle lige til, at give en kop kaffe. Det gør man ikke 
her” (Bilag 3:1). 
Denne forskel hæmmer M1 i forsøget på at skabe kontakt til mennesker omkring ham og det er 
svært at vænne sig til den lukket kultur, som han oplever her i Danmark.  
M3 beskriver nogle af de samme mønstre, idet han mener det ikke ligger naturligt for danskere, at 
have nærer relationer iblandt kollegaer. Denne oplevelse står i kontrast til, hvad M3 er vant i hans 
hjemland, hvor det er almindeligt at have en bred vennekreds indenfor arbejdet. M3 giver sin 
forklaring på, hvorfor han mener, at det danske arbejdsliv og privatliv er delt tydeligt op: 
“(…)most Danes, kind of separates their private life and working life. So, well at some 
cultures your work colleagues are also your friends and you also have a social 
network outside of work (Bilag 5:7).  
Også M2 har bemærket denne kulturforskel omkring privatliv og arbejdsliv. I M2’s hjemland er det 
naturligt, at være gode venner med de mennesker man arbejder med, hvilket han ikke har oplevet på 
samme måde i afdelingen: 
 “ (…) if you go to back to my culture, it is normal if your colleague is something like 
your friend you ask about and you can visit him or he can visit you. He can, but it 
doesn’t mean that you have to. I mean if sometimes we are colleagues, and then 
suddenly I am in front of your house, it is okay for you. It is not something strange”. 
(Bilag 4:11).  
Respondenternes udredning af socialiseringen i afdelingen og forholdet til kollegaerne, er et fint 
eksempel på interkulturelle møder imellem forskellige mentale programmeringer. Ud fra 
ovenstående citater, fremgår det, at socialiseringen imellem kollegaerne er en almen norm i 
respondenternes tidligere hjemland. Danskerne i denne afdeling er tilsyneladende anderledes 
programmeret, da privatlivet forbliver forholdvis privat.  
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Ud fra respondenternes udtalelser er der en konflikt med hensyn til den sociale integration af de 
udenlandske medarbejdere. Dertil beskriver M3 også, et element af den danske arbejdskultur, som 
kan have en negativ effekt i forhold til den sociale integration, nemlig den fleksible arbejdsform. 
Han beretter om, at der i afdelingen arbejdes indenfor fleksible rammer, der kan give flere 
muligheder i arbejdet, men også isolerer medarbejdere, som muligvis ikke har et netværk udenfor 
arbejdet. 
“I think it is a good thing (fleksibilitet, red.). But each culture has their own way of 
doing things. A lot of the German colleagues don’t have their families here so they 
focus on their work and trying to get that done. So maybe that’s the way they see. And 
that could be a by product of maybe not having any social interaction outside of work. 
(…) So I’m just gonna focus on my work and get that done. That could have been a 
byproduct ” (Bilag 5: 9).  
 M3 mener, at nogle medarbejdere kan blive isoleret ved det fleksible arbejde, fordi 
man kan lægge alt for meget tid og energi i arbejdet. M3 mener det kan hæmme 
medarbejdernes sociale interaktion og integration, hvis man ikke bruger sine kollegaer 
til at søge hjælp og vejledning. 
Dansk arbejdskultur  
 
Følgende del af analysen vil belyse typiske kendetegn for den danske arbejdskultur. Dansk 
arbejdskultur har været et omfattende emne i interviewene, derfor har vi opdelt afsnittet i 
kategorierne; ’Klare retningslinjer og faste rammer?’, ’Medarbejderansvar’ og ’Mødekultur’.  
Klare retningslinjer og faste rammer? 
I dette underafsnit analyseres medarbejdernes forhold til autoritet og kulturforskelle i forhold til 
virksomhedens organisering og struktur. 
M2 efterlyser i den danske arbejdskultur, at have en leder som kan give klare og præcise svar i 
pressede situationer. En som kan tage afgørende beslutninger, som han beskriver det:  
”… you want somebody to decide, you want somebody to take the responsibility and 
you can not find (…) In critical points where you have a problems. You want a fast 
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action you need somebody to take the responsibility and say yes do it this way” (Bilag 
4:4).  
M2’s beretning fra hans hverdag, kan sættes i tråd med Hofstedes to af omtalte dimensioner, 
magtdistance og usikkerhedsundvigelse. Først og fremmest det faktum, at M2 mener at han mangler 
en overordnet til at give optimale korrektioner i pressede situationer, som eksempelvis i et mere 
hierarkisk og traditionelt organisationssystem. Ud fra det kan det antydes, at M2 er vant til en større 
magtdistance, hvor rollefordelinger er klare og tydelige og er derfor ikke vant til selv at træffe 
beslutninger i samme omfang, som det forventes i en dansk virksomhed. Ydermere kan udtalelsen 
sættes i tråd med Hofstedes omtalte usikkerhedsundvigelse. Lande og kulturer med en stor 
magtdistance kendetegnes ofte ved en høj usikkerhedsundvigelse. For at dæmpe usikkerheden er 
virksomheder i disse kulturer ofte spækket med regler og retningslinjer, således at medarbejderen 
har klare rammer at agere indenfor. Ifølge Hofstede, er billedet helt anderledes i Danmark, hvor 
regler ikke prioriteres i lige så høj grad, som lande med en høj usikkerhedsundvigelse. Derimod 
findes der i den danske arbejdskultur en masse normer og uskrevne regler, som eksempelvis ’at 
bruge sin sunde fornuft’, hvilket samtidig ligger implicit i den individualisme, som ifølge Hofstede 
kendetegner Danmark.  
Underforstået kan det, at skulle træffe selvstændige beslutninger, være en stor mundfuld for en 
medarbejder, der er opdraget i en kultur baseret på andre værdier end de danske.  
M1 har ligesom M2, også haft vanskeligheder med tilvænningen til den danske arbejdskulturs løse 
rammer. M1 beskriver i det følgende meget tydeligt, hvor vigtigt han anser retningslinjer i 
arbejdsprocessen: 
”…for nogle medarbejder, det faktisk er vigtigt at have nogle svar, det er vigtigt at der 
er nogle retningslinjer, at få afklaret nogle ting, sort på hvidt, at man ikke arbejder ud 
fra den der naivitet -”det skal nok gå” og ”du ved godt”, og ”skal vi virkelig skrive 
det hele ned”. Jamen for nogle medarbejdere, jamen i deres kultur, det de vokser op 
med – ja det er vigtigt, det er sørme vigtigt. Du kan ikke lede nogen, øhhhh, måske som 
mig eller med en asiatisk baggrund og bare sige; ”brug din sunde fornuft”, det har 
man hørt så mange gange ”brug din sunde fornuft”, fordi det er sådan I er vokset op 
og sige; ”jamen du har frihed under ansvar”, og det regelsæt du skal bruge” (Bilag 
3:11).  
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De komplikationer, som M1 beskriver i ovenstående citat, kan igen ses som en effekt af 
kulturforskelle. Ydermere beskriver M1 hvorledes han ihærdigt har forsøgt at få tilegnet sig en 
specifik stillingsbeskrivelse. M1 efterlyser ligesom M2, en slags sikkerhedslinje og dermed klare 
rammer og retningslinjer for deres arbejde.  
M3 har også bidt mærke i manglende retningslinjer og det er til trods for, at han ligesom M1 
kommer fra en vestlig kultur, der ud fra Hofstedes dimensioner, er forholdsvis sammenlignelig med 
den danske. Ud fra Hofstedes undersøgelser, fremgår det at Danmark enten ligger utrolig højt eller 
lavt placeret i de forskellige dimensioner og derfor afviger markant fra mange andre nationer. 
Danmark kan derved betegnes som et slags ekstremt tilfælde i flere af dimensionerne. Det faktum, 
kan betyde at Danmark er en komplet modsætning til hvad de udenlandske medarbejdere er vant til 
fra deres hjemland. Ledelsens rolle og deres retningslinjer er blandt andet et af de steder, hvor 
Danmark afviger fra vores respondenters kultur, det bliver uddybet i M3 udtalelse: 
 ”…I came from an organization that was very organized, everybody knew exactly 
what to do, and then coming here maybe I had some frustration and 
misunderstandings, and then I kind of had to adapt to that” (Bilag 5:3). 
Ud over at give udtryk for manglende retningslinjer, kan det ud fra citatet tydes, at WIND er en 
knap så struktureret virksomhed, hvilket har ført til frustrationer og misforståelser. Den manglende 
struktur som M3 giver udtryk for, betyder nødvendigvis ikke at WIND er dårlig organiseret eller 
har en ustruktureret ledelse. Forskellen ligger i at WIND er anderledes organiseret, med andre 
princippet og logikker. 
Set i forhold til Scheins kulturteori model (figur 3), beskriver M3, hvordan organisationskulturen i 
hans tidligere arbejde var opbygget af fælles antagelser omkring, hvad man præcis skulle gøre for at 
udføre sit arbejde. Da M3 kom til Danmark, var de fælles antagelser fra det tidligere arbejde ikke i 
overensstemmelse med de nye. M3 måtte, under frustration og igennem misforståelser, adaptere 
måden at udføre sit nye arbejde på. Igennem denne udveksling har M3 udviklet nye fælles 
antagelser, som gør M3 til en del af arbejdskulturen.  
Medarbejderansvar 
I dette underafsnit analyseres kulturforskelle omkring samarbejde og medarbejderens ansvar. 
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M1 mener, at man i et samarbejde med danske kollegaer, skal være opmærksom på danskernes 
egoisme, i forhold til at blive færdig med eget arbejde først. M1 beskriver, at han selv er fra en 
kultur, hvor han er vant til, at man hjælper hinanden, også selvom man er fuldt hængt op på 
opgaver. Det kan altså være svært at få hjælp af sine danske kollegaer, hvis der er travlhed i 
afdelingen, som ofte er tilfældet.  
”…danskere er søde, men jeg synes, at danskere er mere egoistisk end 
franskmændene. Og det noget, der kommer igennem oftere. Og det er ikke for at 
bebrejde danskere, det er sådan man vokser op, at man skal sørge for sig selv, og det 
en jungle derude, og man først og fremmest skal forsvare sin egen... hvad skal man 
sige... problematik, eller” (Bilag 3:1).  
Denne egoisme M1 beretter om, kan ligge implicit i nogle af de træk Hofstede beskriver ved 
danskernes programmering og et dansk kendetegn; individualismen. Individualismen kommer til 
udtryk i M2 udtalelse, som for eksempel danskernes selvstændighed, som han indirekte beskriver. 
Flere gange i gennem interviewet bliver der henvist til den danske selvstændig i forhold til 
arbejdskulturen. I forlængelse heraf mener M1, at der pålægges den enkelte medarbejder mere 
ansvar, blandt andet på baggrund af manglende retningslinjer. M1’s skildring af dansk 
arbejdskultur, stemmer godt overens med Hofstedes skildring af samme. Hofstede mener at 
danskere er  individuel i arbejdsprocessen og den måde arbejdsopgaver udføres på – der forventes 
decideret selvstændige handlinger fra danske medarbejdere.  
I Danmark bedømmes medarbejderen enkeltvis og ansvaret er fordelt ud på flere skuldre, og knap 
så kollektivt. Det resulterer, ifølge Hofstedes skildringer, i en konkurrencepræget arbejdskultur, 
hvor hver enkelt tilgodeser egne behov, da man bliver bedømt ud fra individuelle resultater og ikke 
kollektive resultater.  
Den individuelle tilgang til arbejdet har også andre effekter. Eksempelvis i forhold til den tid, der 
bliver brugt på arbejdet. M3 beretter om, at han inden sin ankomst til Danmark, var vant til at 
arbejde flere timer om dagen. M3 mener at arbejdstempoet i hans hjemland er en smule 
langsommere i forhold til arbejdsprocessen i Danmark, hvilket M3 mener gør den danske 
arbejdskultur mere effektiv og fremføre bedre kvalitet. 
“(… )the curious thing and one thing that really caught my eye was that we were 
working 16 hours a day, a maybe we accomplished 8 hours worth of work. While here 
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you have work 8 hours and you have accomplished 8 hours of work …I think I’m more 
efficient here. And also, maybe, the quality of the work can be, can be better” (Bilag 
5:6).  
Denne tilgang til arbejdet, som M3 beskriver, kan ses som en effekt af den individualistiske 
arbejdskultur, hvor der tydeliggøres et engagement overfor arbejdsgiveren og der bliver pålagt et 
vist pres for at præstere.  
Mødekultur 
M3 fremhæver den danske mødekultur, som anderledes end hvad han er vant til. Blandt andet 
beskriver han danske møder, som et sted hvor diskussioner får frit spil, og det kan være en fordel, 
da diskussionerne belyser mange nye perspektiver. M3 er dog mere tilhænger af den stringente 
mødekultur med en dagsorden, til at holde styr på tingene, da sådan et møde ifølge M3, vil bringe 
flere resultater med sig. M3 bakkes op af M1 i hans synspunkter omkring den danske mødekultur.  
M1 ser sig selv som en meget resultatorienteret person, og anser et møde som et forum til at træffe 
hurtige beslutninger, og som et sted hvor man forcerer processen i en given kontekst. M1 uddyber 
nærmere omkring danskernes anderledes forhold til møder: 
”Danskere kan godt lide selve processen at møde, at diskutere og drøfte ting, og så 
komme med gode mavefornemmelser. Andre kulturer, som min, proces det, om det 
foregår på en pæn måde, eller om man råber af hinanden, det er ikke så vigtigt. Det 
vigtigt, det er resultat. Og det hvor man har det der clash nogle gange” (Bilag 3:4).  
Den karakteristik M1 og M3 giver af den danske mødekultur, stemmer godt overens med Hofstedes 
udlægning af den danske arbejdskultur. Som nævnt tidligere i analysen er Danmark et land med en 
forholdsvis lille magtdistance, er der samtidig et mere åbent forhold mellem over- og underordnet, 
derfor har den overordnet heller ikke enerådig indflydelse på diverse beslutninger. M1 udtrykker sin 
frustration ved den manglende resultatorientering ved møderne. M3 mener at man er nødt til at 
forene de to former for mødekultur, ved at tage styrker fra begge og mødes på halvvejen.   
“I think it both has it plusses and minuses. It can slow things down, eehmm, but at the 
same time it can also catch things that maybe you wouldn’t catch if you made a snap 
decision. So … I think a combination of. That’s why I say you have to get these strings 
and kind of meet half way and kind combine that in order to be effective” (Bilag 5:7). 
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Medarbejderne kan opbygge et mønster i møderne, hvor styrkerne fra begge mødekulturer 
indgår i et fælles regelsæt på skueværdi-niveauet, der med tiden kan lagres som fælles 
antagelser for de medvirkende, og derved skabe en ny mødekultur. 
Ud fra respondenternes beskrivelser, tegner der sig et mønster af områder i den danske 
arbejdskultur, som for danskerne anses som naturlige, men kan være svære for udenlandske 
medarbejde at vænne sig til. Den nye kultur, og tilvænningen til denne, kan være en hård proces og 
ebbe ud i diverse frustrationer, hvilket de tre respondenter giver udtryk for. Disse frustrationer, 
giver Hofstede sit løsningsforslag til. Ved interkulturelle møder kræver det at begge parter er 
imødekomne overfor diverse frustrationer og det kræver gensidig forståelse mellem udenlandske 
medarbejdere og danske medarbejdere.  Hver især bidrager de med forskellige kompetencer og går 
ind i mødet med den nye kultur med forskellige programmeringer. For at opnå den bedst mulige 
interkulturelle forståelse, vil det derfor kræve en kompromis søgende ageren for at forstå hinanden 
og hinandens forskelle bedst muligt. Dog pointerer Hofstede, at man som fremmede i en ny kultur, 
må forventes at have sat sig ind i hvad man er rejst til. Han tilkendegiver at tilvænningen til de nye 
forhold kan være vanskelig, men eneste måde at lære dem bedre at kende, er igennem øvelse.  
Kommunikation og interaktion 
Denne del af analysen vil belyse de kommunikative elementer og den interaktion som sker imellem 
medarbejderne på tværs af forskellige kulturer. Samtidig vil nogle af resultaterne fra de 
kulturmøder, som afdelingen har gennemgået blive analyseret. 
Konfliktskyhed 
I forhold til at diskutere arbejdsrelaterede problemer, taler de tre respondenter om, at danskerne ikke 
er direkte nok i deres konfrontation med andre medarbejdere, og det kan skabe konflikter, da 
danskerne ifølge M1 kan tage konflikten for personligt, frem for at fokuserer på det faglige aspekt. 
M1 kommer med et eksempel på dette:  
"Kom, hvis det er et problem, så er det et problem, så vi kan diskutere det. Med andre 
kulturer, så jeg tror ikke, alle ville acceptere det. Og jamen, det har man hørt før, og 
det kan danskere ikke lide at høre det. Men det der med konfliktsky. Selv om de fleste 
danskere måske vil helst nægte det. Som udgangspunkt er danskere mere eller mindre 
konfliktsky" (Bilag 3:5).  
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M1 uddyber nærmere: 
 "(...)meningen var at gå efter bolden, men den må ikke komme ud, så folk tager det 
personligt, og det er derfor danskere, det bliver ubehageligt. Ting skal ikke blive 
personligt"(Bilag 3:5).  
M1 efterlyser en mere direkte konfrontation af problemerne, og ser danskere som tøvende og mere 
indirekte i forhold til løsning af problemer. Hvis M1 er direkte og ’går efter bolden’, kan danskerne 
føle det, som om M1 går efter manden i stedet for. For at undgå denne misforståelse, bruger M1 en 
indledende forklaring før et eventuelt problem diskuteres:  
"(...) varsles; okay, jeg har noget jeg skal sige, lad være med at tage det personligt, 
så kan man tage der værste skum af problematiseringen. Det er min type at sige 
tingene direkte, men tag det ikke personligt (...)" (Bilag 3:5).  
I forhold til Scheins kulturteori er der ikke de fornødne fælles antagelser for, hvordan konflikter 
håndteres. I dette eksempel er det danske sprog ikke tilstrækkeligt til at skabe en forståelse, når det 
kommer til en konfrontation med problemer i afdelingen. Ifølge M1 er der ikke fælles antagelser 
om, hvordan et problem italesættes og håndteres. M1 har en del refleksioner over dette forhold, og 
for at undgå en misforståelse kommer M1 med en forklarende indledning til at medarbejderen ’ikke 
må tage dette personligt’ når han konfronterer dem. Her har M1 og de danske medarbejdere ikke en 
fælles antagelse om hvordan problemer italesættes. 
M2 oplever at denne grænse imellem at være personlig eller professionel i forhold til et problem, er 
blevet overtrådt specielt i én situation, hvor en medarbejder ikke gik direkte til M2, men igennem 
deres chef:  
"In a situation somebody was talking to my manager about me, where it was only the 
wall between us. He could talk to me or call me for a meeting and say whatever he 
want. But he was talking personally about me and then, that was not okay" (Bilag 
4:9-10).  
Her oplever M2 hvordan en manglende konfrontation af et problem, eller en konfliktskyhed overfor 
M2, udmunder sig i en længere udredning, som bliver personlig imellem M2 og den anden 
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medarbejder: 
" I wanted to talk to him, I was going there to talk to him. My manager was talking to 
him he was telling me, and then he was confirming with somebody else 'is this right?' 
and he said 'no it is not right'. It could be that there is something personal between 
them, but professionally there is nothing. So then I went to talk to him and he was 
apologizing to my manager and asking 'I dont want to face him. It is difficult for him, 
so I left it. (…) Anything unprofessional I don't accept it. If you are, we are working 
here and you are talking about professional things don't mix the personal things with 
it" (Bilag 4:10).  
I forlængelse heraf beskriver M3 sig selv i forhold til konfliktløsning, og hvordan han oplever dette: 
"I’m more of a direct kind of guy. If I have a problem with someone I discuss it with 
them directly. I have noticed that I have had problems with ehhm, with some 
colleagues outside, especially with the engineers that are Danish. That I have 
problems with colleagues here, ehhmm, that normally ends up going to the manager 
first" (Bilag 5:8).  
Fælles for respondenterne, er at de efterlyser en mere direkte form for konfliktløsningsmodel. Her 
kan man udlede en forskellighed i kulturen, i forhold til hvordan en konflikt løses på 
arbejdspladsen. 
I forhold til konfliktløsning har de stødt på det, som Scheins betegner som artefakt-niveau, hvor de 
føler at en problemløsning ikke sker direkte mellem to parter, men mere i en indirekte form. I 
Scheins model er dette det tydelige niveau, som er synligt udadtil, men det er vanskeligt at tyde 
processerne bag konflikten. På skueværdi-niveau, er der ikke enighed om hvordan disse konflikter 
imødekommes, så den enkelte medarbejder kan tage et eventuelt problem i opløbet. Dette kan 
begrundes i forskellige grundlæggende antagelser imellem de danske og de udenlandske 
medarbejdere. Der er ingen fælles antagelse angående dette, og ifølge Schein kan det være årsagen 
til disse situationer, hvor den enkelte føler at den professionelle grænse overskrides, og at et 
arbejdsrelateret problem bliver personligt. 
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Sprog 
Det officielle sprog i WIND er engelsk, men dette bliver ikke altid praktiseret. Det kan skabe 
misforståelse og tvetydigheder at der ikke konsekvent tales engelsk, når der skal diskuteres et 
arbejdsrelateret emne og tages en beslutning. M1 beskriver denne situation: 
"Der findes en del sætninger, vending i nogle sætninger, som danskere bruger ofte, for 
at komme rundt om problematik, eller rundt om spørgsmål, som de sådan svarer, men 
ikke direkte, og det er sådan en blød svar (...) danskere de mestrer at finde de rigtige 
ord, de rigtige sætninger faktisk, for at komme videre uden at have sagt for meget. Når 
mødet foregår på engelsk, så kan en dansker ikke nødvendig kende alle de der trick, 
over på engelsk, så de er nødt til at have nogle mere konsekvent, klare svar." 
Interviewer: "Og det fremmer beslutningsprocessen?" 
M1: "Det fremmer faktisk beslutningproces" (Bilag 3:3).   
M3 påpeger også at det kan være et problem, at e-mailkorrespondancer og ledermøder bliver holdt 
på forskellige sprog. 
"So the communication is done in Danish. (…) I find myself struggling to maybe keep up, 
(…)to keeping with the discussion, so I have kind of either pipe in or go, well after the 
meeting, go 'hey, what exactly was he talking about?'. So it all depends on the situation. There 
are situations if there is, and it’s funny, because if there is a none-Dane or if we have a 
foreign, another foreigner there, then of course the conversation switches to English. So it all 
depends on the situation."  
P: "But the official language in this department, isn’t that English?" 
M3: "(...) The official corporate language is English. But even the Germans do, you know, 
write e-mails in German, to communicate with each other. Or some of the systems may 
actually have English and German mixtures because of the official isn't done right. In some 
cases, it's you know, Danish emails is being past around, so yeah, it’s a bit difficult but the 
corporate language is English" (Bilag 5:8). 
Her kan der opstå konflikter baseret på sproglige misforståelser, ifølge Schein, da WIND's 
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proklamerede skueværdi med et officielt arbejdssprog på engelsk, som ikke praktiseres på artefakt-
niveau. At skueværdien ikke efterleves på artefakt-niveau, kan der være forskellige årsager til. 
Der er muligvis tidligere fælles antagelser angående sprog, fra den virksomhed som WIND overtog 
i 200411. De fælles antagelser som kan bunde i den tidligere virksomhedskultur og være så 
fundamentale, at de nuværende fælles antagelser er blevet præget af dette, og det kan derfor være 
svært at etablere nye fælles antagelser angående et praktiseret officielt sprog. 
Negativ spiral 
I interviewet med M3 får vi et andet eksempel, på hvordan sprogkomplikationer kan være starten på 
negative spiral, inden for kulturel intelligens.  
 “… a good example: (en af M3's kollegaer var, red.) on a training, with some Danish 
colleagues (…) Ehhmm they were having a conversation in Danish and then they came 
back and complained to me that “hey, this guy doesn’t wanna communicate or 
anything. You know, he doesn’t wanna talk to us”. And I was like okay. So I went to 
(kollegaen red. ), I asked (him) “Hey, I got this complain from these colleagues. 
What’s going on?”. They were in Danish, and I, so I couldn’t understand, so I didn’t 
join to the conversation, because I didn’t know what they were talking about. I 
understood a little bit, because I was, you know, because he speaks German”. (Bilag 
5:9).  
Ovenstående citat er et godt bevis på en opstået misforståelse, som Plums beskriver som manglende 
kulturel intelligens, og det kan føre til en negativ spiral fra begge sider. Ud fra eksemplet kan det 
virke som om, at de danske kollegaer mangler Plums definition på kulturforståelse og interkulturel 
kommunikation. Den manglende kulturforståelse kommer til udtryk ved, at de danske kollegaer 
ikke er opmærksom på, at der er flere kulturer til stede, og der kunne være en mulighed for, at den 
udenlandske kollega ikke kan forstå dansk. Samtidig kunne det virke som om, at de danske 
medarbejder mangler kulturforståelse, idet de ikke har forståelse for, at den udenlandske kollega 
holder sig tilbage. Det virker umiddelbart ikke som om, at de danske kollegaer mestrer interkulturel 
kommunikation i situationen, da de kommunikerer på et sprog, som alle ikke kan være med på. Den 
udenlandske kollegaer har dog også en afgørende rolle i, at situationen ender mindre succesfuldt. 
                                                
11 Se bilag x, ‘Virksomhedsbeskrivelse’ 
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Da han ikke forsøger, at handle eller spørge ind til samtalen, virker det som en mangel på 
interkulturel kommunikation. Derudover evner han i situationen ikke, det som Plum beskriver som 
interkulturel engagement, fordi han ikke udviser motivation nok til at gøre noget for at afklare 
misforståelsen. De to parter har umiddelbart fået et dårligt indtryk af hinanden og går fra mødet 
med en mislykket oplevelse. De danske kollegaer har følt, at den udenlandske kollega var passiv, 
omvendt har den udenlandske kollega følt, at de har holdt ham udenfor. I sådanne situationer mener 
Plum, at det vil være en god ide, at en person udefra hjælper de to parter til en forståelse, fordi det 
næsten kan være umuligt at abstrahere fra egne følelser og genfinde en professionel ramme.  
Humor 
Et andet led indenfor sprog og kommunikationsfeltet er at forstå og opfange humor. Hofstede 
forklarer at det er væsentlig at forstå humoren ud fra et kulturelt perspektiv, da det er en måde at 
blive integreret i kulturen.  
Vi har i interviewene spurgt respondenterne, hvordan humoren opleves i afdelingen, og M3 udtaler: 
“Uuh, in some cases, and actually I have noted that on my notebook, in some cases 
it’s a bit hard. Specially the, the, the irony. That’s difficult to comprehend for some 
people that are not used to it. In some cases, ehm, I have even taken it personal. And 
then it’s like “hey, look I’m, I’m just joking here”. It’s difficult sometimes. It can be” 
(Bilag 5:10).  
I et forsøg på at integrere en udenlandsk kollega og få vedkommende med i sammenholdet, vil det 
umiddelbart være en god ide at forsøge at bruge humor. Men som M3 beskriver , kan der opstår 
komplikationer i forbindelse med humoren. Som Hofstede nævner, kan det være svært at forstå 
ironien, når man kommer fra en anden kultur, og en mangel på kulturel intelligens kan komme til 
udtryk, hvis den danske kollega ikke formår at gøre ironien klar og tydelig. Hvis den danske 
medarbejder derimod evner dele af Plums tre dimensioner indenfor kulturel intelligens, kan forsøget 
med ironi på mange måde ende godt. For at tilstræbe en vellykket ironi bør medarbejderen, der 
udfører ironien blandt andet have interkulturel engagement. Ifølge Plum indbefatter dimensionen at 
kunne håndtere følelsesmæssige reaktioner fra kollegaens side og være bevidst om, at kollegaen 
muligvis reagerer på baggrund af et andet kulturel udgangspunkt. I situationen, skal der i forhold til 
Plums kulturel intelligensteori, også udvises kulturforståelse, da man skal være en smule forberedt 
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på den andens kultur. Og som Hostede forklarer, er humor meget kulturspecifik, og der er forskel 
på, hvad man kan lave sjov med, og hvad der bestemt ikke kan laves sjov med. Kulturforståelsen 
kan også medvirke til at gøre medarbejderen mere opmærksom på små signaler og ”forståelse for at 
andre muligvis tillægger (disse) detaljer en anden og større betydning end man selv gør” (Plum 
2007:27). Plum beskriver dimensionen interkulturel kommunikation, som den måde handlinger, 
verbalt eller nonverbalt, kommer til udtryk på. Dimensionen vil tilsyneladende være væsentlig i 
situationer omkring humor, sådan at ironien kommer frem på rette måde. Man skal være 
opmærksom på at udtrykke sig mere forsigtigt, end man plejer, ved at bruge ord og vendinger, som 
man er sikker på at den udenlandske kollega forstår. Hvis der gentagne gange udføres ironi imellem 
kulturerne uden brug af kulturel intelligens, kan det muligvis fremprovokere en negativ spiral, og 
der kan i den forstand opstå rigtig mange misforståelser. Medarbejderen der laver ironi, gør det 
formenlig i en god meningen, men kollegaen som ironien er tiltænkt til, kan gentagne gange blive 
stødt, vred eller provokeret. Dette kan resultere i at kollegaen trækker sig tilbage, undlader at spørge 
og derved ikke får mulighed for at få opklaret misforståelsen, eller at give udtryk for sine tolkninger 
og derved bliver man ikke klogere på den danske kultur. 
Positiv spiral 
Respondenterne taler meget om, at det er vigtigt at kende hinanden, kende kulturforskelle og 
personlige styrker og svagheder. M1 mener, at det vil hjælpe afdelingen, hvis medarbejderne fik 
mere kulturtræning, sådan at alle spiller efter samme retningslinjer. 
”Som ikke er formål i sig selv, det der med at træne folk, men at snakke om hvad 
formålet ved det, det at folk skal have bedre kendskab, viden om de forskellige 
kulturer. Al de der kliche-ting, mere får vi at vide om sådan noget, mere bliver vi i 
stand, synes jeg, at agerer faktisk. At sige men, de typer som, de typer kulturer, det 
kan godt være det ikke fordi det skal være sådan, at den person ville være mere eller 
mindre modtagelige for et direkte angreb, eller et direkte udsagn” (Bilag 3:6).  
Hvis vi ser på det, som Plum beskriver som den positive spiral indenfor kulturel intelligens, lægges 
der vægt på vigtigheden af at skabe fælles grund, når flere kulturer skal møde hinanden. Den fælles 
grund, bygger på ”viden om noget og viden om hinanden som deltagerne har til fælles, og som de 
er opmærksomme på at have til fælles” (Plum 2007:39). Her kan her drages paralleller til Schein i 
forbindelse med, at det er vigtigt at holde en klar linje i forhold til det officielle sprog. Klare 
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retningslinjer om det officielle sprog er en oplagt start på en fælles grund. Plum forklarer, at den 
fælles grund kan skabe mere tillid og give medarbejderne bedre forståelse for hinandens 
arbejdsgang og åbne for muligheden for at italesætte emner, som ellers anses for at være et tabu. 
Dette ligger tæt op af M1’s efterspørgsel:  
”Men prøv at bruge, eller få noget hjælp fra de andre, men det vil være klogt, hvis vi 
har mere kendskab til hver isærs styrker og svag (..).Så om personlige forskelle eller 
kultur forskelle generelt, jamen som mere jeg ved, mere kan jeg bruge det. Eller 
misbruge det” (Bilag 3:7-8).  
Kulturforståelse, som er en af de tre dimensioner indenfor kulturel intelligens, handler om at kunne 
forstå personer med et andet kulturelt udgangspunkt end ens eget. Plum forklarer, at forståelsen for 
den andens kultur, kan komme fra generel viden om kulturforskelle og specifik viden om den 
gældende kultur. Det vil være et omfattende projekt for afdelingen, hvis alle skulle have kendskab 
til hver en kultur, men en mulighed kunne være at få kulturtræning omkring de kollegaer, man i 
hverdagen arbejder tættest sammen med. Kulturtræning kan også hjælpe til den brede forståelse af 
kulturforskelle, og mere specifik viden til  hvad der adskiller den anden kultur fra ens egen. Jo mere 
medarbejderne kender hinanden, jo bedre kan de bruge hinanden og få det bedste ud af de kulturelle 
forskelle. 
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Diskussion 
I det følgende diskuterer vi det relevante ud fra analysens tre overordnede temaer: ’Work-Life 
Balance’, ’Dansk Arbejdskultur’, samt ’Kommunikation og Interaktion’. Dette har dannet ramme 
for diskussionens underkategorier ’Social integration og forholdet mellem arbejdsliv og privatliv’, 
’Konfliktskyhed’, ’Det sproglige og kommunikative aspekt’ og ’Organisationens rammer’. 
Ved vores besøg i den lille, vestjyske by, hvor virksomheden WIND ligger i, lagde vi særligt mærke 
til et karaktertræk ved parcelhuskvarteret. Vi refererer til de ligusterhække som omkredser og 
adskiller næsten alle parcelhusenes arealer. Dette karaktertræk kan associeres til det, som 
respondenterne kendetegner ved danskhed, og som vi anser for en del af den danske kultur. 
Ligusterhækken kan skabe en lukkethed, mellem os og dem – danskere og udlændinge.   
I diskussionen af vores forforståelser har vi brugt ligusterhækkene som et symbol på den distance, 
som respondenterne beskriver om deres danske kollegaer og generel dansk mentalitet. Vi anser 
ligusterhækkene som en metafor, der adskiller to parter i kraft af dens uigennemtrængelighed og 
højde. Denne metafor går igen i flere af vores temaer i diskussionen. 
Social integration og forholdet mellem arbejdsliv og privatliv 
Alle tre respondenter har gjort sig flere ens betragtninger, omkring de interne sociale forhold 
mellem kollegaerne. Ud fra respondenternes beretninger kan der tydes en fælles antagelse om, at 
arbejdet og privatlivet holdes separat i Danmark. Denne opdeling har vækket forskellige 
frustrationer og uforståenhed hos de tre respondenter, som ikke forstår hvorfor de to sfærer skal 
være så adskilt. Vores respondenter beskriver et tydeligt mønster hos de danske medarbejdere, men 
har svært ved at sætte sig ind i og forklare hvorfor tingenes tilstands er som de er. Adskillelsen af 
arbejdsliv og privatliv tydeliggør symbolikken i metaforen omkring ligusterhækken. Man har en 
klar grænse for, hvor langt arbejdet går, og hvornår privatlivet tager over, det samme ses med 
ligusterhækken, som afgrænser præcis hvor skellet går. Overført til Scheins analysemodel, 
anerkender respondenterne disse artefakter i afdelingens sociale relationer. Det vil sige at de 
udenlandske medarbejdere kan se, at danskerne ikke ønsker en blanding af arbejdet og privatlivet, 
men de udenlandske medarbejdere har ikke svar på hvorfor opdelingen er så markant. 
Skueværdierne bag ’ligusterhækkene’ (artefakterne) fremgår ikke tydeligt, nok og uden 
skueværdierne kan artefakterne ikke fortolkes.  
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Disse tendenser er også noget, som M2 har oplevet uden for arbejdsmæssige relationer. I 
interviewet tilkendegiver han sin frustration over ikke, at kunne skabe kontakt til sine naboer:  
“…no contact with the neighbours. Tried to make something, (kontakt til naboere, 
red.) but could not” (Bilag 4:7).  
M1 beretter også om, at det ikke er muligt at dukke uanmeldt op ved en hoveddør og herefter 
forvente, at kunne komme indenfor, selv i det tilfælde, at det skulle være en kollega – hvilket står i 
kontrast til hvad alle tre respondenter er vant til fra deres hjemlige kulturer. Det er et klart eksempel 
på ligusterhækkens symbolik, man holder sig på hver sin siden af hækken, og derved afgrænser man 
sig selv fra andre. 
Det fremgår meget tydeligt, at vores respondenter efterlyser mere social interaktion med de danske 
kollegaer. Det interkulturelle engagement er derfor ikke en mangel fra deres side, men snarere de 
danske kollegaers. De danske medarbejdere har en grundlæggende antagelse om, at arbejde og 
privatliv er to separate sfærer, derfor er det svært at bede danskere medarbejdere om at omlægge 
deres vaner og rutiner. Disse rutiner og vaner er en del af danskernes kultur. Dette bygger på både 
vores forforståelser og vores samlede teori, idet vi ser kultur som et fænomen, hvor det er 
vanskeligt at ændre vaner og rutiner over en kortere periode. Dette dilemma stiller helt klart 
spørgsmålstegn ved om den nuværende integration af de udenlandske medarbejdere er optimal. 
Man kunne ud fra respondenternes udsagn mene, at der er behov for et større fokus på en bedre 
social integration og ikke udelukkende den arbejdsmæssige implementering af medarbejderne. 
Sprogkurser og arbejdet i sig selv er ikke nok til at integrere en udenlandsk medarbejder, det 
handler også om hvordan man agerer i hverdagen og i det civile samfund. I bund og grund at 
udruste de udenlandske medarbejdere bedre i forhold til at styrke deres interkulturelle forståelse 
Konfliktskyhed 
Som det bliver beskrevet i analysen, giver respondenterne udtryk for at danskerne er konfliktsky 
anlagt, hvilket kan være en udfordring for de udenlandske medarbejdere. M1 beskriver, at 
danskerne ofte betragter et arbejdsrelateret problem som et personligt problem og tager faglige 
konflikter som personlige konflikter. I denne situation virker det som om, der er en  mislighed i 
forhold til, hvordan arbejdet opleves, alt efter hvilken kultur man er fra. Når danskerne tager 
arbejdsrelaterede anklager personligt, kan det tyde på, at danske medarbejdere ligger et større 
personligt engagement i arbejdet, hvilket kan hænge sammen med Hofstedes beskrivelse af dansk 
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individualisme. Som beskrevet i analysen er det typisk danskhed at udføre selvstændigt arbejde og 
på den måde, selv stå til regnskab for egne opgaver. Derved kan der hurtigt opstå et særligt ejerskab 
og personlig bånd til opgaven eller resultatet, da beslutningsprocessen og ansvaret kun hviler på en 
medarbejder. Ligusterhækken ses som en kvadratisk symbol på, at man har indrammet sin udførte 
opgave, og man har svært ved, at andre overtræder den personlige grænse, det kan være 
grænseoverskridende at andre folk kommer ind bag ’hækken’.  
Det kan derfor være svært ikke at tage anklager personligt, fordi udførelsen af opgaver er gjort med 
et personligt præg, modsat kulturer hvor arbejdet bliver udført mere kollektivt. M1 har allerede selv 
givet et forsalg, til hvordan man kan imødekomme denne problemstilling, når han i interviewet 
fortæller at han inden kritikken, gør opmærksom på at det ikke er et personligt angreb, men det er 
fagligt relateret.  
Konfliktskyhed kan sættes i forbindelse med mange ting i Danmarks globale samarbejde med andre 
lande, da vi danskere er mere tilbageholdende med kritik, modsat eventuelle samarbejdslande der er 
mere ligefrem. Danmark kan fremstå som svag og passiv, hvilket ikke nødvendigvis er tilfældet. I 
sådanne situationer er kulturforståelse et elementært redskab, og i denne forbindelse kan den meget 
omtalte 'Muhammedsag'12 fra 2005 inddrages, som et eksempel på manglende kulturforståelse og et 
tegn på konfliktskyhed fra Danmarks side. Der ligger en stor kulturel misforståelse og en form for 
konfliktskyhed i måden, hvorpå den daværende danske statsminister takkede nej til en invitation til 
et møde med mellemøstlige ambassadører, fordi han mente at han vidste, hvad de ville sige og det 
var han uenig i (Plum 2007:91). De kulturelle misforståelse bliver øget fordi statsministeren, 
handlede på baggrund af egen forforståelser om den anden kultur, og samtidig kan der antydes en 
form for konfliktskyhed, fordi man ikke ønsker at blive konfronteret direkte med konflikten. Hele 
situationen lægger under for manglede kulturforståelse fra begge parter: i Danmark har 
ytringsfrihed, men i islamiske lande har forbud mod at spotte profeten Muhammed. Partnerne har 
derfor ikke forståelse for hinandens handlinger og ikke ønsker at bygge en kulturel brobygning 
imellem de to kulturer (Plum 2007:91). 
Man kan tale om, at vi i Danmark på mange måder mangler et fagligt sprog, sådan at der kan 
skelnes mellem det professionelle og det personlige plan. Den moderne danske arbejdskultur kræver 
                                                
12 Jyllandsposten trykker i oktober 2005, 12 forskellige tegninger af profeten Muhammed, hvilket giver  anledning til et 
stort oprør i mellemøsten. 
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mere eller mindre, at man er udadvendt, fleksibel og selvstændig, og det er ualmindeligt at benytte 
formelle titler som det at være ’Des’. Dette kan medføre, at den faglige og professionelle grænse 
nedbrydes. Og det kan give alvorlige svagheder i forhold til konflikthåndtering, da man uden den 
professionelle omgangstone, risikerer at blande sine personlige følelser og holdninger ind i 
konflikten. Det kan være svært at modtage konstruktiv kritik og ændre mulige fejl og mangler, hvis 
man ikke ser bort fra det følelsesmæssige plan. Derfor kan en gammeldags opfattelse af 
professionalisme, hvor man mødes rent fagligt, og hvor kritikken bliver rettet mod den faglige 
person, være fornuftige og meningsfuld fordi det giver mening at gestikulere hinanden for ikke 
bryde ind i hinandens sfære (ligusterhæk). 
Det sproglige og kommunikative aspekt  
Der er mange kommunikative udfordringer for den udenlandske medarbejder i afdelingen. I andre 
kulturer kan det være mere almindelig at benytte en formel omgangstone og officielle titler, og 
derfor er grænsen mellem det personlige og professionelle ofte mere klar. Også det almindelige 
dagligdags sprog kan være en udfordring for udenlandske medarbejdere. Officielt er sproget 
engelsk, men som beskrevet i analysen, bliver dette ikke altid praktiseret. Naturligt kan det være 
svært for den udenlandske medarbejder at følge, med hvis der bliver talt dansk, og det kan give 
anledning til frustrationer og konflikter. Hvis de danske medarbejdere går ud fra, at alle 
tilstedeværende kan forstå dansk, men den udenlandske medarbejder kun delvist forstår sproget, 
kan der opstå misforståelser, da alle ikke har forstået alt korrekt. Samtidig kan sproget have en 
påvirkning på den sociale integration, da uformelle ting ofte bliver udtryk på dansk imellem 
danskere, og de udenlandske medarbejdere ikke kan ikke være med til at ’small-talke’, eller byde 
ind med forskellige indslag. I uformelle stunder, som frokostpausen eller ved kaffemaskinen, kan 
arbejdsrelaterede emner også blive diskuteret, og det kan igen være svært for de udenlandske 
medarbejder at følge diskussionen, hvis man ikke forstår alt hvad der bliver sagt.  
Som nævnt i analysen kan humoren i afdelingen være en udfordring for de udenlandske 
medarbejdere. For danskere er det meget naturligt at lave grin med hinanden, det er en måde, 
hvorpå vi interagerer hinanden og en måde at stemple en medarbejder som en del af flokken. Som 
Hofstede forklarer, er det også igennem humor vi forsøger at integrerer folk, hvis man er en del af 
humoren, er man en del af fællesskabet. Den danske humor er dog ofte sarkastisk og til tider en 
smule grov, hvilket meget naturligt kan være svært for udlændinge at forstå. For det første kan der 
være sprogmæssige barrierer, hvor ord, udtryk og meninger ligger implicit imellem linjerne, og 
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derfor gør det svært for udlændinge at forstå pointen med ironien. For det andet kan der meget let 
opstå misforståelser om vidt ironien er velment eller ej. Humor kan derfor være en svær 
balancegang, og grænsen imellem at være vellykket og mislykket er hårfin, hvilket respondenterne 
også giver udtryk for.  
Humor kan være en stor udfordring, men hvis den bliver udført på den rigtige måde, kan det blive 
en god mulighed for at skabe en fælles kultur i afdelingen, som både Plum og Schein lægger vægt 
på i forhold til et kulturel brobygning og fælles antagelse. 
Organisationens rammer 
I den danske arbejdskultur beskriver de tre respondenter, hvordan den fleksible arbejdstid og –gang, 
giver dem muligheder for at tilrettelægge deres arbejde bedre, i forhold til at kunne se sin familie, 
tage til lægen eller at arbejde mere, hvis der er behov. Den fleksible tilgang i den danske 
arbejdskultur, følger der en større frihed med arbejdet samtidigt med et større ansvar. Samtidig 
ligger der mange udfordringer, hvis man kommer fra kommer en kultur, hvor man er vant til faste 
arbejdstider. Man kan muligvis have brug for retningslinjer og klare rammer, så man har et 
udgangspunkt at arbejde ud fra.  
Respondenterne lægger vægt på, at der i den danske arbejdskultur følger et stort ansvar, som kan 
være svært ved at forholde sig til. Både i forhold til arbejdsopgaverne, og i forhold til den fleksible 
og mere individuelle arbejdsform. Som en effekt af den individualistiske arbejdskultur kan den 
enkelte medarbejder føle sig presset. 
Dette kan være paradoks for den udenlandske medarbejder, der kommer til landet og ikke 
nødvendigvis har skabt sig netværk uden for arbejdet. Medarbejderen kan derved føle sig isoleret og 
presset igennem en arbejdsdag for at komme hjem til ’ingenting’. 
I forhold til Scheins kulturteori, kan der ikke skabes en fælleskultur i afdelingen, uden fælles 
retningslinjer, terminologi, officielt og praktiseret sprog, samt beskrivelse af hvad en succes og en 
fiasko er. Uden dette kan en kultur ikke indeholde den stabilitet og sammenhængen, der kan skabe 
de synlige værdier til fælles grundliggende antagelser. Der kan opstå udfordringerne ved 
fleksibiliteten, hvis der skal etableres en fælles politik, da individualiseringen af arbejdslivet 
modvirker en fælles arbejdsidentitet på afdelingen. Hvis en kultur skal opstå i sociale interaktioner i 
grupper eller kollektiver, kan det være vanskeligt udvikle en sådan kultur, hvor arbejdsgrundlaget er 
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funderet i egne arbejdsopgaver, som skal løses først, før at man kan hjælpe andre med deres 
opgaver. 
Respondenternes ønsker om retningslinjer, kan være en effekt af usikkerhedsundvigelsen, hvor de 
forsøger at nedbringe de forskellige risici for fejl og misforståelser med klare regler og rammer. De 
mener at ansvaret er for stort når der ikke findes præcise retningslinier til at fortælle dem, hvor 
meget en arbejdsopgave kræver. M3 fortæller dog at effektiviteten er højere i denne afdeling end på 
sin tidligere arbejdsplads, da det her er muligt at tilrettelægge sit arbejde og kræfter i forskellige 
prioriteter og den 8 timers arbejdsdag er mere produktiv modsat en 16 timers arbejdsdag, han 
tidligere har været vant til. 
Det kan tænkes, at de etniske danskere har implicitte signaler i deres kommunikation, som indirekte 
fortæller hinanden, hvor meget der forlanges i hver enkelt opgave. Det pointerer Schein i forhold til 
en kultur, som har sit afsæt i en homogen sammensætning, eventuelt fra den tidligere virksomhed 
før WIND, dermed forstået at danskernes antagelser kan være usynlige eller taget for givet i forhold 
til at andre. Et eksempel herpå kunne være, at en leder om onsdagen siger, at en opgave skal laves 
færdig til om mandagen, implicit ved danskerne at man ikke arbejder i weekenden, og det vil altså 
sige at opgave i princippet skal være færdig fredag eftermiddag. Danskerne er indforstået med at 
lederen kun forlænger to dages arbejde, men en udenlandsk medarbejder antager muligvis, at der 
ligger fire dages arbejde i opgaven, og det kan skabe en konflikt både i forhold til arbejdsmængde 
og værdsættelse af arbejdet. 
I respondenternes oplevelse af den danske mødekultur nævner de, at denne rummer plads til at få 
belyst en sag fra flere sider. Man kan derved reflektere mere over alternative løsninger til et 
arbejdsrelateret problem. Tilgangen åbner op for, at alle har mulighed for at bidrage til en 
beslutningsproces. I disse situationer kan der, ifølge Schein, skabes sociale interaktioner, som kan 
lægge til grund for successfulde beslutninger, der kan skabe en fælles mødekultur i deres fælles 
antagelser. Der er dog brug for at udvikle nogle eksplicitte retningslinjer for, hvordan 
beslutningerne skal vedtages, så arbejdskollegaer fra andre mødekulturer kan udnytte mulighederne 
af denne type for mødekultur. 
Udfordringerne i mødekulturen beskrives af respondenterne, som mere tidskrævende end det de har 
været vant til. De har ikke været vant til en demokratisk proces, hvor flere kan byde ind, og at man 
kan afvige fra en dagsorden. Ønskerne, om at møderne skal være kortere og mere resultatorienteret, 
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må ændres i en vis grad, for at undgå frustrationer hos de udenlandske medarbejdere. De fremhæver 
selv fordele ved den danske demokratiske og reflekterende mødekultur, som har et potentiale for at 
skabe nye fælles antagelser for en kultur hos alle på afdelingen. 
Diskussion af teoretikere 
I det følgende vil vores tre hovedteoretikere Schein, Plum og Hofstede blive diskuteret i forhold til 
hvordan de forstår kultur, og redegør for deres videnskabsteoretisk udgangspunkt.  
Kendetegnene for vores samlede teori, og forfatterne bag, er deres holdning til kultur og dens 
skabelse. Ligesom med vores opfattelse ser de mere eller mindre kultur som værende et socialt 
konstrueret fænomen. Samtidig stemmer teoretikeres videnskabsteori godt overens med vores 
epistemologiske udgangspunkt, som er inspirerede af socialkonstruktivismen. 
Schein beskriver kultur i forhold til en organisation eller en gruppe. Han beskriver kultur som et 
dynamisk fænomen, der omgiver os hele tiden, udspilles konstant og skabes ved vores indbyrdes 
interaktion (Schein 1994:10). Scheins tilgang til forståelse af kultur bygger på 
socialkonstruktivismen, som har den grundlæggende antagelse af, at mennesker aktivt skaber deres 
viden om verden og hinanden gennem sociale handlinger og processer. Hans teori lægger meget 
vægt på, at der skal være stabilitet og sammenhængen for at kunne danne de fælles grundlæggende 
antagelser, der er essentielle for en god kultur. Hans beskrivelser af kultur kan godt virke 
centralistiske og rigide i forhold til at skabe en kultur i fremtidens arbejdsmarked. Hans tre analyse-
niveauer af kultur, kan godt virke for opdelte, men vi mener at det er et godt start-redskab til at 
belyse kulturen i organisationen. 
Plum beskriver i bogen 'Kulturel intelligens', ”Schein bygger på en anden kulturforståelse end 
vores, men man kan lidt forenklet sige, at vi har slået hans to første niveauer sammen til et. 
(artefakter og skueværdier, red.)” (Plum 2007:60). 
Plum lægger sig ligeledes op af den socialkonstruktivistiske kulturforståelse. Hun kalder denne 
kulturforståelse, for den komplekse kulturforståelse og beskriver om kultur: ”… forstår vi kultur 
som praksis mellem mennesker i et fællesskab” (Plum 2007:57), og det er indenfor dette fællesskab 
at kulturen kommer til udtryk. Medlemmerne af fællesskabet har i vis grad samme forståelses- og 
handlingsramme, for hvad der er almindeligt og ualmindeligt. I kulturen føler medlemmernes sig 
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hjemme, fordi medlemmerne bevidst eller ubevidst har mange lighedspunkter, herunder madvaner, 
humor, kropssprog, ritualer, m.m.. Plum betegner, fællesskabet som noget der skal opretholdes og 
forandres gradvist, fordi personerne i gruppen skaber en dynamisk proces ”…i et forsøg på at 
definerer sig selv”(Plum 2007:57). Kulturen er i evig forhandling imellem medlemmerne, da 
individerne indenfor gruppen udtrykker deres egen kultur på forskellige måder og i forskellige 
situationer (Ibid:61). 
Plum forklarer at kultur indeholder to dimensioner, som er vigtige at forstå; praksis og 
forståelsesformer. Praksis lægger sig til alle sproglige og fysiske koder, man kan altså som 
udefrakommende, godt se hvad der sker, men man ved ikke hvorfor det sker. Dette er Plums 
samlede betegnelse for Scheins to niveauer: artefakt- og skueværdi-niveau.  
Den anden dimension, som Plum beskriver indenfor kulturforståelse, er forståelsesformerne. 
Forståelsesrammerne er baggrund for praksis, og heri ligger tanker, følelser, selvforståelse, 
forforståelser, normer og udokumenteret regler for hvad der er rigtigt og forkert. De to begreber 
påvirker hinanden gensidigt, men der er ifølge Plum ikke direkte sammenhæng mellem praksis og 
forståelsesformer. 
Teoretisk set er Plums teori om kulturel intelligens ideelt beskrevet. Men der befinder sig, i 
begrebet, rigtig mange overvejelser om et kulturmøde, og det kan for medarbejderne være en 
omstændig proces, fordi mødet i denne forbindelse sker hver eneste dag på arbejdet. Det kan derfor 
være en stor opgave for medarbejderne at have alle de tre dimensioner af kulturel intelligens for øje 
hele tiden, og beskrivelsen af begrebet kan muligvis være svært at benytte i praktisk, da der alt efter 
situationen spiller mange elementer ind. 
Set med kritiske øjne mener vi ikke, at det er muligt at gå til et kulturmøde blottet for forforståelser 
og samtidig definitivt ligge sine følelsesmæssige barriere og reaktioner på hylden. Man kan meget 
muligt gå til kulturmødet med den indgangsvinkel, at man er åben og imødekommende, og har gjort 
sig bevidst om kulturelle forskelle. Men vi mener, at det er svært ikke at lade sig påvirke af den 
andens måde at ’være’ eller ’handle’ på, hvis det strider direkte imod, hvad man selv mener er 
rigtigt eller forkert. Vi mener derfor ikke altid, at alle elementer af begrebet kan praktiseres i alle 
situationer. 
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Schein og Plums beskrivelser af kultur har forskellige hensigter, men de er begge funderet i den 
socialkonstruktivistiske tilgang. Hofstede har også elementer af socialkonstruktivisme, men 
Hofstedes begreb strækker sig fra de socialt skabte konstruktioner af kultur til det mere kognitive, 
mentale plan. Det kan forstås på den måde, at man skal erkende fænomenet kognitivt før det 
eksisterer.  
Hofstede skelner meget klart i mellem, at kultur ikke er et genetisk nedarvet fænomen, men det er 
tillært primært igennem sociale relationer. Hofstede bruger computeren metaforisk, som beskrivelse 
af menneskets forståelse af kultur. Han anser nemlig menneskets forståelse for kultur, som en 
mental programmering. Det skal forstås således, at alle individer har forskellige programmeringer, 
og derfor har forskellige måder at forstå og se kultur på. Programmeringerne sker igennem det 
enkelte individs socialisering. 
I forhold til organisationskultur eller arbejdskultur (som det benyttes i nærværende projekt), findes 
der ikke nogen generel forståelse af, hvad organisationskultur indebærer. Overordnet mener 
Hofstede på lige fod med Schein, at der er bred enighed om, at organisationskultur blandt andet er 
af holistisk karakter. Det vil sige at det er mere end summen af de enkelte dele internt i 
organisationen. Ydermere ser Hofstede det som historisk bestemt, og styret af symboler og ritualer, 
vanskeligt at ændre og et socialt konstrueret fænomen (Hofstede, 1999:236).  
Set i lyset af Hofstedes begreb om mental programmering, samt hans overordnet synspunkter 
omkring organisationskultur, kan han anses som værende inspireret af social konstruktivismen, dog 
med det forbehold at han tillægger det mentale større vægt end det mere praktiske i skabelsen af 
kultur. 
Udvikling af forforståelser 
I projektskrivningen har vi løbende udviklet vores forståelser gennem diverse dele. Disse dele har 
ud fra den hermeneutiske cirkel påvirket vores delforståelser gennem projektet og løbende påvirket 
vores forståelser, i forlængelse heraf vores forforståelser, som vi har haft med os ind i de nye dele af 
projektskrivningen.  
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Med vores eksplorative tilgang til genstandsfeltet har vi i høj grad været præget af de forskellige 
input, som vi har fået igennem teorien og empirien. Specielt bearbejdelsen af vores empiri har gjort 
store indtryk. Først igennem interviewfasen og derefter i analysen og diskussionen af empirien.  
Teoriens rolle skal dog ikke underspilles, da det i samspillet med empirien i høj grad har påvirket 
vores opfattelse af genstandsfeltet. Med vores teori har vi haft et redskab til at belyse vores empiri, 
og omvendt har empirien eksemplificeret vores teori.  
Igennem vores samlede empiri og teori har vi opnået indsigt i nye horisonter, som her igennem har 
præget vores forståelse for genstandsfeltet. De forskellige dele af teorien og empirien har 
videreudviklet vores forforståelser og har sammenlagt skabt en horisontsammensmeltning, som et 
resultat af udviklingen af vores forforståelser og svaret på vores samlede intersubjektive forståelse 
af genstandsfeltet.  
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Konklusion  
På baggrund af vores samlede analyse, samt dele af diskussionskapitlet, der omhandler 
problematikker knyttet til respondenternes kommentarer og vores samlet teori, vil vi konkludere på 
vores problemformulering: 
Hvilke muligheder og udfordringer oplever udenlandske medarbejdere - ansat i en videnstung, 
privat virksomhed med kontor i Danmark – mødet med arbejdskulturen på afdelingen? 
Kulturelle møder er en udfordring på alle niveauer – hvad enten det er på politisk, personligt  eller 
organisatorisk plan. Mødet mellem forskellige kulturer kan medføre forskellige komplikationer, 
grundet individers forskellige indstilling til normer og værdier, samt holdninger og traditioner, som 
er dannet på baggrund af deres kultur.  
I nærværende projekt er der blevet præsenteret flere forskellige komplikationer og udfordringer ved 
mødet med en ny kultur. WIND sætter fokus på at integrere de nye medarbejder ind i de 
arbejdsmæssige procedurer. Dog viser empirien, at de udenlandske medarbejder ønsker et øget 
fokus på social integration. Vi ser flere eksempler på  respondenternes frustrationer og uforståenhed 
overfor deres danske kollegaers sociale ageren, som respondenterne opfatter svært tilgængelig. 
Denne lukkethed oplever respondenterne også i danskernes opdeling af den arbejdsmæssige og 
private sfære, som står i stærk kontrast til hvad respondenter har været vant til.  
Denne manglende kontakt med danskere uden for arbejdets rammer har den effekt, at de 
udenlandske medarbejdere ikke skifter et dybdegående bekendtskab med den danske kultur.  
Respondenterne giver tydeligt udtryk for, hvorledes de førhen har været underlagt mere klare og 
præcise retningslinjer. De uklare retningslinjer, som respondenterne oplever i WIND, kan ses som 
en effekt af den mere individualiserede arbejdskultur. Den lave usikkerhedsundvigelse, er også med 
til at gøre den danske medarbejder mere selvstændig og individuel. De udenlandske medarbejdere 
føler sig i den danske arbejdskultur til tider handlingslammet, da de ikke mener, at de har 
autoriteten til at træffe større beslutninger, og de efterlyser mere klare stillingsbeskrivelser.   
De uklare rollefordelinger, kan også ses som en effekt af lille magtdistance mellem den over- og 
underordnede, der betyder at ansvaret i høj grad er delt ud på mange skuldre, frem for at ansvaret er 
placeret et sted. Til trods for de manglende retningslinjer påpeges det, at arbejdet i WIND er langt 
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mere effektivt end i andre kulturer, da den otte timers arbejdsdag udnyttes til fulde. Der kan 
argumenteres for, at den høje effektivitet i arbejdsdagen mindsker muligheden for socialisering i 
afdelingen. Derfor bliver der, i forhold til de udenlandske medarbejderes tilpasning, primært taget 
hensyn til de arbejdsmæssige forhold og ikke den sociale integration.   
Et andet område empirien belyser er danskernes konfliktskyhed, da respondenterne anser danskerne 
som værende indirekte i deres konfrontation af diverse problemstillinger. Dette forstår vi i relation 
til den individuelle arbejdsform, hvor vi argumenterer for, at medarbejderen er mere personligt 
knyttet til den enkelte opgave, og derved også tager kritik personligt. 
Et andet aspekt i forhold til udfordringer omkring kommunikationen med de danske medarbejdere 
er, at der ikke praktiseres et formelt og fagligt sprog i afdelingen. Forstået således, at den danske 
medarbejder kan have svært ved at skelne i mellem sin personlige og professionelle side. Derfor 
kan kritik nemt blive taget meget personligt, hvilket resulterer i megen udenomssnak for at bløde 
tingene op – et typisk eksempel på den såkaldte 'kattelem' som M1 beskriver.  
Respondenterne nævner at den danske mødekultur er en udfordring, i forhold til at den er 
tidskrævende og ustruktureret, men de ser samtidig positive elementer i den danske mødekultur i 
form af den mere demokratiske og reflekterende proces. 
Empiriens mange syns- og kritikpunkter af den danske arbejdskultur er noget som WIND kan tage 
til efterretning. De udenlandske medarbejderes opfattelse af den danske arbejdskultur, skal ikke 
nødvendigvis tages for bogstaveligt, men bruges konstruktivt. Forstået således, at man i WIND og 
andre lignende afdelinger og virksomheder, skal stræbe efter at opnå konsensus omkring de 
forskellige normer og værdier. Med andre ord at skabe et fælles fundament og en fælles forståelse, 
som giver plads til - og forståelse for - alle uanset kulturel baggrund. Har man først inddraget nye 
medarbejdere i fællesskabet, kan man ikke overse deres behov. For at opnå en fælles kultur, er der 
behov for at få italesat forskelle og lighederne. I den forstand at gøre opmærksom på områder der 
ikke spiller overens med flere af de udenlandske medarbejderes forståelser.  
Med et fælles fundament, skaber man et bedre grundlag for fælles forståelse og her igennem en 
bedre arbejdskultur. Et optimalt interkulturelt møde bygger derfor på anerkendelse, samt gensidig 
respekt og -forståelse for den enkeltes kultur, med alt hvad den indebærer. En kompromissøgende 
dialog, kan skabe vejen for en kombination af kulturelle forskelle og udnytte det bedste fra begge 
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kulturer – om ikke andet kan det bidrage til den interkulturelle forståelse for, hvorfor tingene gribes 
an som de gør.  
Nærværende rapport har ud fra genstandsfeltet belyst udfordringer og muligheder for den 
udenlandske medarbejder i den danske arbejdskultur.  
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Perspektivering 
Vores tilgang til projektet var i et eksplorativt perspektiv, som blandt andet kan generere ideer og 
hypoteser for fremtidige studier. Vores resultater er derfor ikke i sig selv direkte overførbare til 
praksis, men temaer der kan forskes videre i. Hvis vi skulle implementere vores pointer fra 
konklusion i praksis. forestiller vi os, at skabe et fremtidsværksted. Her kunne en moderator med 
indsigt i kulturmøder, sætte fokus på temaerne fra vores konklusion, med idet formål at styrke den 
fælles fremtidige arbejdskultur i afdelingen.   
Temaerne rummer tydeligvis flere spørgsmål, som kunne ønskes undersøgt, og det ville være 
uoverskueligt at ridse dem alle op perspektivere dem.  
Et af de grundlæggende og gennemgående temaer er, at det er svært at etablere privat kontakt med 
danskere udenfor arbejdspladsen. Vi har på baggrund heraf funderet over, om det kun er en 
udfordring, der findes i etniske mangfoldige og videnstunge virksomheder - eller om det også 
gælder for os danskere imellem? Er der overhovedet et problem med at ’integrere’ udlændinge i 
vores private liv, eller er det en generel tendens, som danskere også udviser overfor hinanden. Og 
derved ikke et generelt internationalt kulturelt ’problem’, men ligeså et lokalt kulturelt problem. Her 
kunne det være interessant, at undersøge den sociale interaktion i mellem etniske danskere, 
sammenlignet med ikke-etniske danskere for at se hvor mekanismerne bag vores handlinger er 
funderet. 
Det andet meget gennemgående tema i opgaven var behovet for et arbejdssprog, der ikke er det 
samme, som man bruger i fritiden. Her kan der komme for mange misforståelser, da det samme 
sprog praktiseres i to diskurser, og derfor kan betyde flere forskellige ting alt efter hvornår det 
verbaliseres. Etniske danskere har den fordel at de har kunne kultivere sproget gennem et helt liv, 
og derved skelne imellem meget små afvigelser i tonelejet og accenter, og det kan tænkes at en del 
af den danske humor udvikles i dette spændingsfelt. Der er i øjeblikket en del debat i medierne 
omkring tonen i det offentlige forum, herunder også i politik og i servicefag hvor man ikke påtager 
sin professionelle identitet i arbejdstiden. Respondenterne gjorde opmærksom på den manglende 
skildring af, at hvad der er fagligt funderet kritik og hvad der personligt, kan være et symptom af at 
danskere ikke skelner imellem hverdags- og arbejdssprog. I denne forbindelse ville det være 
Roskilde Universitet 
ENSPAC 
Gruppe 3.2  
20.12.11 
 
interessant, at undersøge om der var betydelige flere situationer, hvor man krydsede den 
professionelle-personlige grænse, i en anden virksomhed som praktiserede et fagsprog. 
Endvidere kunne man belyse disse to hovedpunkter i andre sammenhænge end ’kultur’ for øje, for 
at se hvordan det udspiller sig i andre rammer.  
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Bilag 1 - Virksomhedsbeskrivelse  
WIND er en stor global virksomhed med en historie, der rækker 160 år tilbage. Allerede i år 1900 
havde virksomheden flere aktiver ude i verden end den havde i sit hjemland. Virksomheden har 
globalt set 420.000 ansatte og globalt set er der kun tre virksomheder, der er mere globale end 
WIND og det er Coca-Cola, FIFA og Vatikanet. Virksomheden gør sig inden for tre forskellige 
hovedområder: energi, industri og health care.  
I Danmark gjorde WIND sit indtog i 2004 hvor man overtog en eksisterende virksomhed, der 
gjorde sig inden for grøn energi. Overtagelsen var samtidig startskuddet for en rivende udvikling for 
virksomheden. Ved overtagelsen bestod medarbejderstaben af 700 ansatte, hvor man i 2011 har 
7400 ansatte, hvilket vil sige der cirka er blevet ansat 1000 medarbejdere om året siden 2004. Hele 
den danske afdeling af Vindmøllen består af 72 nationer. Selve afdelingen, som projektet har taget 
udgangspunkt i, har 26 forskellige nationer. Til trods for de mange nationaliteter betegner 
virksomheden sig som dansk og har ikke noget yderligere fokus på den mangfoldige 
medarbejderstab. Virksomheden bygger på danske værdier, eksempelvis forventes det ikke at 
medarbejdere bærer slips, hvilket er en ting lederen fra afdelingen fremhæver, som en af de danske 
værdier.  
WIND er en vidensbaseret virksomhed primært inden for ingeniør faget, som har til formål at skabe 
bæredygtig energi i en branche, der er præget af høj teknologisk udvikling og hård konkurrence.  
Medarbejderstaben er en plural sammensætning af mange forskellige nationaliteter, og alle nye 
medarbejdere tilknyttes deres såkaldte ”Buddy Concept”, hvor man tilknyttes en slags støtteperson 
den første tid i firmaet. Ydermere bliver alle medarbejdere tilbudt kulturkurser, der har relevans for 
deres portefølje af kunder. Hvis eksempelvis ens kunder findes i Kina, bliver undervist i kinesisk 
kultur.   
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Bilag 2 - Info om respondenter i WIND 
Medarbejder 1 
Medarbejder 1 (M1) har været bosat i Danmark i 16 år og stammer oprindeligt fra Frankrig og 
ifølge vores oplysninger for nyligt blevet separeret. Han er 38 år og har arbejdet i WIND i tre og 
halvt år. Han er ikke ansat for nogen bestemt periode, men på samme vilkår som alle andre ansatte.  
Hans profession er maskiningeniør, hvilket berettiger ham til titlen Supplier Quality Process 
Engineer i WIND.  
Medarbejder 2 
Medarbejder 2 (M2) stammer oprindeligt fra Jordan. Han er 34 år og har været bosat i Danmark i 14 
måneder, lige så lang tid som han har været ansat i WIND. Han bor alene i Danmark i en lille by 
nær WIND. Han uddannet Master of Process Engineering and Energy Technology, hvilket har 
skaffet ham jobbet i WIND som Supplier Quality Engineer inden for området Generators and 
Magnetic Material.  
Medarbejder 3 
Medarbejder 3 (M3) er kommet til Danmark fra USA (Puerto Rico) og er 35 år. Han er gift med sin 
danske kone og har boet i Danmark i syv år. Seks af de syv har han arbejdet i WIND. Han har en 
fortid i militæret, hvor han har taget teknisk uddannelse. Sidenhen har livet ført ham til en stilling i 
WIND, som global quality manager.  
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Bilag 3 – transkription af interview med M1 
F: Jeg tænkte på, hvordan det i det hele taget bare har været og komme til Danmark og sådan ligesom adoptere til den 
danske arbejdskultur? 
M1: Hvordan det er at være, eller hvordan der er? Jamen det... for mig som frankmand, det stadigvæk Europa, så det... 
desværre ikke ligetil, men det nogle forskel, og lærer man at bliver i Danmark, bedre man kan se forskel faktisk. Og, det 
nogle ting i sin kultur, man kan prøve at  tilpasse, og der er andre ting, vil der altid være nogle, nogle specielle 
konflikter, nogle clash. Men det har ikke været svært på den måde, men det stadig nogle ting, som kan genere mig, eller 
man kan undre sig stadigvæk, at... (afbrudt af F) 
F: Har du nogle eksempler på det? 
M1: Jamen noget blev nævnt i går angående... det er både arbejdsforhold og privat det er. Man kan ikke bare dukke op 
en eller anden nabo eller kollega, eller sådan (uforberedt UT) man kan inviterer, og det ikke ligesom i Frankrig. Man 
kan sagtens sige, nu jeg ser lyset, jeg ser bil i indkørslen, så, jeg skulle lige til, at give en kop kaffe. Det gør man ikke 
her. En anden ting det er... og det skal ikke lyde hårdt og kritisk... danskere er søde, men jeg synes, at danskere er mere 
egoistisk end franskmændene. Og det noget, der komme igennem oftere. Og det er ikke for at bebrejde danskere, det er 
sådan man vokser op, at man skal sørge for sig selv, og det en jungle derude, og man først og fremmest skal forsvare sin 
egen... hvad skal man sige... problematik, eller... 
F: Ja. Ja. Ja, jeg forstår. 
P: Hvornår oplever du det sådan, hvilke situationer kan du mærke det i? 
M1: Hvis det er arbejdsmæssige... Nu det ikke en hemmelighed, at, Siemens' medarbejdere generelt, åbenbart, har 
travlt. Meget travlt. De har mange opgaver. Der er en del kollegaer, som er gået ned med stress. Og det er en tegn på, at 
faktisk, at man har haft nogen gange for travlt. Og det kan i disse situationer, når man søger hjælp, søger assistance på 
noget, ikke også, jamen, selv om folk måske kunne, bare kompetence eller hjælp (UT), men de har selv, hvad kan man 
sige, så meget arbejde, over deres skuldre, at de er nødt til at sige 'nej, jeg kan ikke hjælpe dig', fordi de først og 
fremmest synes, at de skal redde sig selv, de skal kunne passe deres ting, i stedet for at række hånden ud. 
F: Okay. 
P: Så der er ikke sådan solidaritets følelse mellem dem som sådan? 
M1: Generelt jo, man vil gerne. Men når man kommer ned til en situation, siger man 'først og fremmest jeg skal passe 
mit arbejde', så det den refleks 'jamen okay, ja, det lyder interessant opgave, men nej... jeg har ikke tid' eller stå og sige 
'det ved jeg ikke'. Og man er ikke klar over faktisk, de ved, at de kan og så videre, men den refleks 'jamen det ved jeg 
ikke noget om' det er også noget som er nem accepteret i dansk kultur, at bare sige 'nåh, men det her, nå men, det ved 
jeg ikke noget om'. 
P: Ja, det er måske en liberal 'enhver sin egen lykkes smed'-tankegang? 
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M1: Ja, ja, og det jo noget, det er noget.... når man er ny immigreret i Danmark, det er ikke noget, der slog med det 
samme, fordi danskere er rimelig åbne og venlig og så videre, men når man har været her et stykke tid, man begynder at 
forstå lidt mere den her kultur bagved, og det er noget man er nødt til at lære at kende, og til en vis grad acceptere, fordi 
blandt danskere er det også ok at sige 'men det ved jeg ikke' eller 'jeg har ikke tid'. Men for at undgå at komme i 
konflikt, det er nemmere at sige 'ah, det ved jeg ikke noget om', og så man går ikke dybere i diskussion. Og det har jeg 
også oplevet i privat sammenhæng, at folk nemt kan stå og sige 'uf, det her, det har jeg ikke noget kendskab til'.  
P: Men nu siger du, at du går på kompromis nogle gange? 
M1: Jamen nogle gange jeg nødt til at gå på kompromis, og sige 'jamen okay, folk har ret til at nogle gang at prøve at 
slippe billigt ud'. Hvad kommer som et standart svar. Og nu har man prøvet... jeg kan prøve at bekæmpe det, fordi jeg 
virkelig brug for en assistance, og nogle gange siger 'okay, jamen det er deres tilgang og det, det vil jeg acceptere'.  
P: Men synes du også, at de går på kompromis, eller synes du, at du oftest går på kompromis med dig selv og dine 
værdier på en måde?  
M1: Mmm... Jamen i forhold til her... afdelingen, det så heldig at vi er en del udlændinge, så det faktisk... Det er smitter 
rigtig meget at selv danskerne også til dels også kunne gå på kompromis nogle gang, de prøver ikke at yde endnu mere 
og ikke stå med de samme begrundelser, undskyldning. Det bliver lidt sværer, når man har noget med nogle de andre 
afdelinger som Mærsk, når større præget af dansk, merarbejde end dansk... kulturtilgang. Nu jeg snakker rigtig meget 
om ingeniørafdelingen, hvor meget, eller hvor lidt, vi får deres hjælp og assistance, ikke også? Men ofte så kan man få 
de svar og sige ”Det her, ja, det kunne vi godt, men om tre måneder. Der kan du forvente et få svar eller et resultat på”.  
P: Det er meget sjovt, du selv kom ind på kompromis, da vi selv har et spørgsmål, der går ud på sådan... Altså siden du 
startede her, altså i denne her afdeling, om der er nogle specifikke ting ved dig selv, du synes, du er gået på kompromis 
med. Det kan være nogle kulturelle eller nogle værdier du har med hjemmefra, som du synes, at dem er du gået på 
kompromis med? 
M1: Øhhh.... Puh, puh, puh, puh, puh....(lyde). Jaaa, til dels, ja for eksempel, og det har vi nævnt faktisk lidt i går, det er 
at, når man sætter sig sammen og holder møde og diskuterer et problem og faktisk formål, synes jeg ved møde, er at 
komme til en konklusion, resultat, en beslutning, ikke også? Så vil jeg være sindssyg frustreret, at man har snakket to 
timer, en halvanden time, og så man er ikke kommet frem til og siger 'hvad gør man så nu?'. Og det er det, jeg har en 
forventning, at det er det, der skal ske, og nogle gang er jeg nødt til at sige, 'okay, det har vi ikke opnået, men vi kan 
måske på et andet tidspunkt komme videre alligevel'. Og det er jeg nødt til, til at gå på kompromis og sige 'men vi har 
ikke opnået formålet ved den diskussion, ved den møde, og jeg kan være meget frustreret, men okay, sådan, jeg er nødt 
til at acceptere nogle gange kan det ikke gå den vej'.  
F: Hvordan tror du, man vil kunne ændre den kultur, den sådan. beslutningsproces, om man vil? 
M1: Man vil... Jamen så man kan snakke om disciplin, mødedisciplin, mødekultur, og hvad skal man sige, lærer folk at 
faktisk lave for eksempel en klar agenda, og ligge det ud fra start, og forklarer at vi har nogle formål, og det skal vi nå 
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og det skal være en mødeleder, som altid tager det tilbage på det rette spor, men det er en kulturændring, og det her, det 
tager tid. 
F: Ja. 
M1: Og det kommer an på hvilke folk, man har med til mødet. Og jeg har faktisk for (…..? UT) 
ofte jeg er glad for ved et mødet, at der en del udlændinge, for et møde foregår på engelsk. (Pause) Og dermed i det 
danske sprog, noget jeg hader, ja, noget jeg kalder kattelem. 
F: Kattelem? 
M1: Ja. Det findes en del sætning, vending i nogle sætning, som danskere bruger ofte, for at komme rundt om 
problematik, eller rundt om spørgsmål, som de sådan svarer, men ikke direkte, og det er sådan en blød svar, og så kan 
notere ned i sin mødereferat 'jamen han har taget sin tidligere (UT), hans mening det er sådan'. Det er ikke noget 
brugbart det her, men det bruger man rigtig meget tid på, og danskere de mestrer at finde de rigtige ord, de rigtige 
sætninger faktisk, for at komme videre uden at have sagt for meget. Når mødet foregår på engelsk, så kan en dansker 
ikke nødvendig kende alle de der trick, over på engelsk, så de er nødt til at have nogle mere konsekvent, klare svar. 
F: Og det fremmer beslutningsprocessen? 
M1: Det fremmer faktisk beslutningproces. At faktisk folk tager på en mere usikker grund, at de kan kun lave de 
sætninger ud fra det de kan i deres sprog.  
F: Ja. 
M1: Hvor på dansk du har mange ord, som du kan få mange meninger, også hvordan du vender sætningen, hvordan du 
ligger tryk. Og det er med kultur og sprog, det er noget af det sværere, som jeg ikke færdig med at lære. Det er den 
sammensætning, du kan måske lægge tryk ti forskellige måder, som giver to forskellige mening. Og jeg bliver nogle 
gange frem i det her (...UT) det var ikke sådan ment. Fordi jeg har forstået ordene, jeg har forstået sætningen, men jeg 
har ikke forstået det dér bøgning og tryk. Og det er danskere mestre i, og det er sindssygt, det er imponerende. Men det 
er kun når man vokser op med det her faktisk, man kan mestre det. Man kan prøve som udlændinge prøve at gøre sig 
umage og med erfaring, at huske første din måde sammensætningen bliver brugt i det forskellige sammenhænge og sige 
'okay nu mine (UT) skal være sådan', stille dem nogle yderligere spørgsmål eller prøve at skubbe det i en retning. Men 
som udlændinge, som man prøver at lære sproget nogle gange, så man (siger nej, varm blod, syg, europa? UT) Nogle 
gange er det bare sådan (lyd). 
P: Ja. 
M1: Og så det, det bliver ikke modstået altid til ansigt (UT) 
P: Ja, ja. Det er meget sjovt, du nævner næsten altid det, vi vil ind på. Så det er rigtig rart. (Enten F eller M1 afbryder)  
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F/M1: Hahaha 
P: Men for eksempelvis det med mødelokalet, ikke også, jeg tænker det er jo i hvert fald der, hvis man sidder til et 
møde, så sidder man overfor hinanden, og der er mange forskellige folk sammen, og der er man som (UT), der skal man 
i hvert fald interagerer med hinanden.  
M1: Ja. 
P: Og så er der jo forskellige måder alt efter hvor man er fra, hvad man har oplevet, hvad man er vant til, så er der jo, 
som du selv sagde, at for eksempel så danskerne de snakker meget. Og måske er tyskerne lidt mere strikte, og der er 
sådan lidt forskellige måder, man gør det på. Hvordan italesætter man, eller hvordan laver man regler for, hvordan det 
skal foregå? Hvordan kommer i frem, fordi jeg tænker, som du selv sagde, danskerne når de er i overtal, så er det jo 
bare snak, snak, snak, på en eller anden måde. (M1 afbryder) 
M1: Ja. 
P: Man når måske ikke frem. Hvad er det der gør... Altså, hvordan kan man, når I så er flere mennesker sammen, 
hvordan er det så man laver regler for, hvem det er, der styrer processen på en eller anden måde. Giver det mening?  
M1: Ja, ja. Det giver mening spørgsmålet. Jeg tror det bliver svært at sætte nogen regel, fordi... Regler er til at blive 
bøjet, og så de skal tilpasse sammenhængen. Og jo mere vi har noget med at gøre med forskellige kulturer... det bliver 
sværer at definere præcist, men det virkelig det nemme  det der mødedisciplin og nemme at faktisk agenda, og så i 
forhold til hvem kalder ind til møde, om det er en udlændinge eller en dansker. Er den pågældende person faktisk meget 
hurtig klarlægge hvad er agenda, og hvad er målsætning. Og så skal det blive lagt ud på forskellige måder i forhold til 
hvem det er, hvilken kultur og hvilken alder de har og så videre, og så videre. Men gør op med, at fra start... velkommen 
folk og fortælle, hvad er formålet. Fordi nogle folk de måske blevet kaldt ind til møde, de har ikke ikke har læst agenda. 
Hvis det heller ikke har stået i noget, så skal den genopfriskes. Vi har alle sammen travlt, og vi fiser rundt i forskellige 
beslutningsgrunde (UT) og møder og så videre, og så nogle gange så man siger 'okay, jeg kan huske at min telefon 
fortæller mig, at jeg skal til møde' (koncerter...UT) så dukker jeg op, men man har glemt essens, man har glemt hvorfor 
man er blevet kaldt ind, eller man er ikke engang blevet informeret om, at man er blevet kaldt ind, men man bare siger, 
at man er kaldet ind til et møde og det er et eller anden tid og så det er det. Så den disciplin at sige okay, om man har 
skrevet en agenda eller til start en møde, så stå op og sige 'jamen okay, vi har de punkter, jeg gerne vil gå igennem' og 
det er mødeindkalderen, der skal have den disciplin. Det er det ene. Det andet det er, beslutte fra start... lave en 
mødereferat og hvem tager notat til mødereferat. Og det er ikke nødvendigvis mødeindkalder, som vil skrive 
mødereferat, fordi mødeindkalderen som skal styre hele diskussion på det sprog han eller hun gerne vil have det. Så fra 
start aftale sige 'men vi laver referat, ja, hvem vil (supplerer/tabt notet UT) hvis man ikke kan blive enige om, at én 
eller to person tager notat, jamen så giver det ikke mening. For formålet ved et møde (UT) ikke komme til nogen 
konklusion, til nogen beslutning, så man skal viderekommunikere, kommunikere tilbage til hinanden, siger 'er det det, 
vi er blevet enige om?' og så måske aftale at (UT) bruge de samme oplysning. Og det er den disciplin, man skal... 
Danskere kan godt lide selve processen at møde, at diskutere og drøfte ting, og så komme med gode 
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mavefornemmelser. Andre kulturer, som min, proces det, om det foregår på en pæn måde, eller om man råber af 
hinanden, det er ikke så vigtigt. Det vigtigt, det er resultat. Og det hvor man har det der clash nogle gange.  
 
P: Ja. Men nu siger du, at nogle gange så kan det frustrere dig. Hvad gør du, når du bliver frustreret? Siger du, siger du 
det så til vedkommende, eller går du til din chef, eller snakker du med dine kollegaer med det, eller hvordan? Hvor går 
man hen, hvis man er frustreret over noget? 
M1: Øhhh... Her internt? Jamen... Det... Man, man... Det... Jeg tror det er forskelligt fra medarbejder til medarbejder. 
Man har måske nogle sparringspartner i form af nogle kollegaer eller chef, eller, eller begge dele. Og det kommer an på 
hvilke situationer og om det, hvis det er internt i afdelingen, ikke også? Så, så skal man prøve, synes jeg, at løse det 
internt og diskutere med sine kollegaer faktisk sidste gang (UT), og så, så finde ud af, men hvad gør vi så næste gang? 
Hvis det er nogle forhold til andre afdelinger, hvor det er nogle andre chef, som faktisk er (...UT) så det klogere faktisk 
at få det drøftet med sin chef, synes jeg, som kan gøre noget. Så man ikke angreb hinanden på tværs af forskellige 
grænser. Hvis man virkelig vender den (UT) problematik, så skal man vende... dreje den med sin chef, som i den 
situation, så cheffen (skal sige UT) 'slap lidt af' eller 'ja, du har ret. Ja, snak med vedkommende, eller vedkommendes 
chef'. 
P: Mmm. Men kunne man forestille sig, at der var nogle mennesker, der måske havde en kultur, hvor man ikke direkte 
gik til chefen, fordi man måske synes han var, havde noget autoritet, som... altså nogle der havde lidt sværere ved 
måske at italesætte, de her problemer man har, som man måske holder for sig selv. Er det noget i oplever her? 
M1: Ja, det vil jeg faktisk tro, ja. Nogle, nogle vil være mere (...UT) modtagelige for, for kritik. Og nogle vil helst have 
kritik direkte i en selvstændig for chance (UT) for at forsvare sig. En som mig vil altid sige, hvis du har et problem med 
mig eller min måde at agere på, eller mit svar, jamen så kom til mig, og så kan vi diskutere det. Så kan vi se, hvad det vi 
var enige eller ueninge om, i stedet for at gå til mor og far og sige 'øøøø (tude lyd), de gider ikke at lege med mig', ikke 
også?  
P&F: Haha (griner) 
M1: Kom, hvis det er et problem, så er det et problem, så vi kan diskutere det. Med andre kulturer, så jeg tror ikke, alle 
ville acceptere det. Og jamen, det har man hørt før, og det kan danskere ikke lide at høre det. Men det der med 
konfliktsky. Selv om de fleste danskere måske vil helst nægte det. Som udgangspunkt er danskere mere (...UT) 
konfliktsky. De, og det har haft mange situationer, hvor meningen var at gå efter bolden, men den må ikke komme ud, 
så folk tager det personligt, og det er derfor danskere, det bliver ubehageligt. Ting skal ikke blive personligt. Ellers du 
får det der forsvarsmekanisme, og så bliver det ligepludselig blive grimt. Og så er det måske, man ringer til sin mor 
(UT), og så de ikke gider snakker med en. Men det er fordi en som mig er meget direkte. Og nogle gange kan det bare 
komme lige direkte ud af pose, og man ikke har bøjet den der sætning for at sikre sig, at de forstår, at jeg vil gerne 
snakke om problematikken, men det har ikke noget med dig at gøre og vi sådan stille og rolig komme frem til det, hvis 
der går (man bliver mere direkte UT). Og det er sværere at administrerer nogle gange, alle/eller man/d (UT) skal 
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gøre sig umage, hvis man vil anvende sig en måde (UT), en, en bestemt gruppe, personer, en bestemt gruppe, kultur, 
hvis det er danskere (...UT) 'okay, jeg har noget jeg skal sige, lad være med at tage det personligt', så kan man tage der 
værste skum af (...UT). Det er min type at sige tingene direkte, men tag det ikke personligt, så kan man tillade sig.. 
P: Mm. Synes du at, altså det med at man måske er konfliktsky, at man så går med nogle problemer i stedet for at 
snakke om dem. Er det noget du synes, skal være tiltag fra ledelsens side, at der skal være en åben politik omkring 
sådan noget, eller synes du, det er noget i som medarbejdere og kollegaer skal kunne snakke om på en eller anden måde. 
Fordi som du selv siger, det er jo nogle kulturelle forskellige, nogle clashes, som måske gør... 
M1: Ja.  
P: ...at man ikke kan snakke om det. Hvordan kan man forbedre det, hvad kan man gøre for at man forstår hinandens 
kulturer mere her i afdelingen? 
19:08 
M1: Jamen det er også det, der blev nævnt i går. Selma faktisk, som sad dér... Som ikke er formål i sig selv, det der med 
at træne folk, men at snakke om hvad formålet ved det, det at folk skal have bedre kendskab, viden om de forskellige 
kulturer. Al de der kliche-ting, mere får vi at vide om sådan noget, mere bliver vi i stand, synes jeg, at agerer faktisk. At 
sige men, de typer som, de typer kulturer, det kan godt være det ikke fordi det skal være sådan, at den person ville være 
mere eller mindre modtagelige for et direkte angreb, eller et direkte udsagn, også sige 'jamen hvad vil jeg selv gøre, hvis 
jeg stod overfor en den slags person. Vil jeg selv, som jeg gør, prøve at forberede dem og sige 'jamen okay, nu vi skal 
snakke alvor, og forresten det er bold jeg er efter, det er ikke person’. Eller om personen vil bare sige 'okay, nu jeg vil 
gerne komme frem', jeg går simpelthen, de reagerer, og så modreagerer de. Det... Folk styrer, hvordan de vil styrer et 
møde eller en diskussion. Men bedre du ved det, om folk måske har en tendens til at reagerer, eller være mere 
modtagelige, bedre kan du faktisk styrer et møde, styre en diskussion. Så det er manglende viden, tror jeg oftere.  
P: Det er manglende viden. Men I har jo nogle kulturkurser. Synes du ikke de er tilpas? Altså hjælper de ikke nok i det 
her? 
M1: Ja, men sådanne kurser, har jeg ikke været med til endnu. Det kan være at de eksisterer, og så jeg ved ikke hvor 
gode de er, eller om der har været noget eller ej (UT). 
P: Nej. 
F: Så der burde måske være mere fokus på det? Altså kulturmøder... 
M1: Ja. 
F: ...og konflikthåndtering i forhold til kultur (M1 afbryder) 
M1: Ja, at ledelse faktisk, at... 
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F: Ledelse, ja. 
M1: ...de har det som målsætning, at deres medarbejdere skal igennem en vis (del gro/god UT) af kulturkurser. Og så 
måle bagefter, og sige, men har det nogle effekt, er der nogle medarbejdere der måske skal tage det en gang til, eller 
skal nogle anderledes kursus. Men det er en af de værktøjer de kan bruge, og skal bruge, og hvis man siger overvåget at 
der faktisk deres medarbejder, gruppe, har haft noget af det her, så de faktisk rustet til at (takle situation UT), fordi det 
er ikke en selvfølge... Folk ved, at hvis du vokser op i et landt, en kultur... (UT) kaste en ny, stor patchwork af kultur, at 
du ved, hvordan du (vil gøre/hvad du gør galt UT). Arbejde for nogle nye familiemedlemmer, fordi du er blevet gift, 
eller hvad det er, jamen til sidst så du er en person, som selv om de er danskere måske er en... vokset op på en anden 
måde. Hvordan lærer du at agerer? Jamen efter to måneder, to år, så du skal lære den person at kende, sige 'nå, han er 
tilstede, så skal vi lade være med at snakke om det her. Men hvis vi snakker om det her, så skal vi (...UT) ellers han så 
bare hidser sig op' eller... Det er helt almindeligt. 
F: Mmm. Har du lært meget af de andre nationaliteter her i afdelingen?  
M1: Ja. 
F: Er det noget du, altså, bruger du dem, og hvordan bruger du dem? 
M1: Jeg bruger det, og jeg misbruger det. 
P+F: Haha (griner) 
M1: Jeg misbruger det på den måde, at jeg er resultatorienteret. Det er en af mine styrker og svag samtidig. 
Jeg vil gerne opnå nogle resulateter, og komme hjem og være tilfreds med det, jeg har opnået. Så når jeg har 
en fornemmelse, en kendskab til, hvordan folk er på grund af deres baggrund, kultur, en bestemt person 
styrke og svag, jamen så leg... prøver jeg at lege (UT) men jeg tænker, hvis det er en person, som kan godt 
lide at snakke og faktisk sådan (UT) sige, (UT) at opfordrer en person faktisk til at komme ud med sin 
mening. Eller hvis det bliver sådan nogle, som snakker for meget, eller forstyrer for meget, så kan man nogle 
gange også dæmpe de der personer. Men hvis det er sådan nogle som er gode, og kan godt lide at skrive 
noget, jamen så kan man sige det dér med, tage mødereferat, er der nogle, som kunne være interessant at tage 
notat, ikke også? Så om personlige forskelle eller kultur forskelle generelt, jamen som mere jeg ved, mere 
kan jeg bruge det. Eller misbruge det.  
F: Ja. 
P: Ja. Men er det noget, som ledelsen, altså i forhold til vidensdeling, er det sådan nogle rammer ledelsen 
giver jer, sådan værktøj til hvordan finder ud af, hvilke folk der har hvilke svagheder, hvilke styrker, sådan 
så I kan bruge det? Eller hvordan, altså har I et rum, hvor at i har plads til at dele nogle ting, noget 
vidensdeling af en art, eller er det noget, man selv må opsøge? 
M1: Jeg har ikke noget kendskab til noget, som er på plads nu til at de kan faktisk at måle og registrere 
hvad... Jeg tror nogle ledere har nogle fornemmelse ved deres medarbejdere. Hver især har en styrke og svag. 
Helt klart. Og nogle ledere har også måske til dels kendskab til de her kulturforskelle. Så de prøver faktisk at 
lede, håber jeg på, på forskellige måder. Men på tværs af medarbejdere, hvordan den viden bliver delt, at 
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faktisk den pågældende kollega du har der, husk at han eller hun har en anden kultur, husk at de har deres 
styrke eller svaghed, eller... 
P: Mmm. Synes du, at folk bruger hinanden nok her? Eller...? 
M1: Jeg kan (ikke UT) sige nej. Hvad kan jeg sige? Det tror jeg ikke, det tror jeg faktisk ikke. Men prøv at 
bruge, eller få noget hjælp fra de andre, men det vil være klogt, hvis vi har mere kendskab til hver isærs 
styrker og svag. Og det er erfaring, når man har arbejdet med en kollega i en del år, så man er begyndt at 
lære hinanden at kende, så man ved, hvornår man skal komme og forstyrre, eller hvad det man skal be om 
assistance på. Men som nyansat eller man rokerer rundt, jamen så tager det sin tid til at finde ud af, hvad folk 
er villige (UT) til at gøre, eller ikke gøre med deres styrke. Hvad er deres motivationsfaktor og så videre. Så 
ja, vi kunne bruge hinanden mere, det vil jeg tro. 
F: Bruger du de andre, bruger i hinanden socialt her i afdelingen? 
M1: Det kommer an på, hvad du mener med socialt?  
25.23 
Transskription af M1, del 2, 25.23-51.28  min. 
 
M1: Det kommer an på hvad du mener med socialt? 
F: Jeg tænker bare sådan dit sociale netværk, nogle af de andre har udtryk i fokusgruppe at de har haft svært ved at 
opbygge sociale relationer 
M1: Øhhh. Det er jeg blevet bedre til, faktisk, til at prøve at bygge sociale forhold, sociale netværk 
F: Ja 
M1: Og før det, var jeg 9 to 4 eller 9 to 5 og så tager man hjem (F afbruder) 
F: Ja 
M1: Sammen med de andre danskere, nu jeg prøver at være mere opmærksom på at diskutere med mine kolleagere, 
deres privatliv (F afbruder) 
F: Ja 
M1: Hvordan det går osv. Vise noget interesse og få dem til at åbne nogle døre og, faktisk komme lidt tættere på folk, 
så det er er er jeg blevet lidt bedre til, at selv åbne op og give lidt (UT- og tag lidt?)  
F: Men du synes ikke, altså, burde Siemens eller afdelingen hjælpe lidt mere i forhold til det, jeg tænkte, at når man 
kommer som udlændinge her?  
M1: Øhhh, hjælp på den måde, at måske, at give, øhhh, nogle, øhh gode eksempler på, øhh, god attitude, det er en gåde. 
Men de kan ikke sætte nogen regel,de kan ikke sige nu vil jeg lave en arrgagement, hvor folk kan melde sig til eller 
tvinge folk til at dukke op, til et eller andet socialt noget, det bliver ikke den ønskede effekt, fordi det er kun de folk, 
som er interesseret i det, der har meldt sig til det, men de folk som faktisk har mere brug for det, de vil være for bange.  
P. Mmm 
M1: Og det er typisk, måske udlændinge som har brug for det, og få det der netværk, øhh, som vil melde sig til, men 
danskere de, deres eget netværk, men at vise nogle gode eksempler. I starten med afvikling af teambuliding, det er noget 
jeg har faktisk efterlyst, åh øh (F afbruder) 
F: Teambuliding? 
M1: Ja, ryk for det nogle gange, øhh, en gang om året, og sige, hvornår er vores næste teambuliding-komsammen 
F: Mmm 
M1: (UT- noget til aflønning?) og det er det man kan prøve at i den første (UT- røde uge?) at opfordre til det, men det er 
ikke noget man kan regelsætte, man kan bare gøre det muligt for folk som ønsker det, som har behov for det, at man 
faktisk bygger et socialt netværk, men nogle folk, vil aldrig aldrig øhh, have nogen nære forhold til kolleagere. 
P: Mm,  
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M1: e vil helst sige, nuuu det fyraften, så er det fyraften, så har jeg mit liv, og det kan man ikke tvinge fok til. 
P: Hvordan synes du, at små grupperinger, eller sådan, venskaber opstår med grupper, altså er det på baggrund af 
interesser, eller ens kulturelle bagrund, eller det at man er, udlændinge, eller dansker, eller hvordan hvordan, synes du 
sådan noget kan opstå? 
M1: Øhhhh, det opstår ved at, øhh, typisk tilfældigt kaos, tror jeg (P afbruder) 
P: Okay 
M1: nogle gange det er kulturel baggrund, eller nogle gange fordi man har tilfældigvis været på ferie samme sted, på 
samme ø, og så kan man snakke om det, øhh eller jeg har nogle kollegaer, som er vild med at tage ud og fiske ligesom 
mig, så kan man også opbygge forhold på den måde, eller man går op i god vin eller hvad ved jeg, øhh, det er meget 
meget tilfældigt. 
F:Mmm 
P: OKay 
M1: Det tror jeg. Fuldstændigt tilfældigt, selvfølgelig nogle folk, ligesom hvis nu, en (UT- en gruppe eller noget?) har 
med at ønske (UT be over?) og og hvad skal man sige, øhhh, tilbøjelighed,til til til faktisk at åbne op, til at prøve at åbne 
op for nogle netværk  
P: Mmm 
M1: os det er mindre farligt.  På den måde, at sige, men hvis man er kommet herop for at arbejde, og man måske vil det 
for et par år, så tager man man hjem på et eller andet tidspunkt, sååå hvis man skal (UT –kigge?) på det på et andet 
synspunkt, så er det nemt fordi så tager man afstand. Men danskere bosat her, så er det svært at komme af med de 
uønskede, øøh, (UT- den vej?) og det er det jeg mener med at kunne komme ind, øhh igennem hoveddøren hos 
danskere, det tror jeg også  at danskere er bange for at - selv min nabo, hvis man invitere en nabo ind, hvordan man 
slipper af med dem, hvis det viser sig at man faktisk ikke har noget fælles. 
P: Mmmm 
M1: Så derfor man tager, rigtig rigtig lang tid for folk at åbne op. Og det er endnu værre hvis du er flyttet til langeland 
eller sådan noget, så tager det, en generation, før du faktisk du du bliver inviteret ind. 
P: Mmm 
F: hvordan har du følt det, sådan på arbejdet her, altså er det noget du også har lagt mærke til, her? – Denne her 
reseveret side af danskerne? 
M1: Det har jeg os ja, det har jeg os lagt mærke til, altså (UT – find nu din hjælpe igen?), fordi det er en international 
virksomhed, så så (F afbruder) 
F: Ja 
M1: men vi præger, selv som dansker, vi præger faktisk sin andre (UT?) men faktisk gennem se hinanden efter arbejdet, 
til en øl eller hvad ved jeg, og så så så vækker det noget interesse, men der er stadigvæk nogle danskere som vil 
stadigvæk opføre sig mere eller stadigvæk meget dansk, og sige jamen når det er fyraften er det fyraften. Jeg har nogle 
gode danske kolleager, som som jeg har det rigtig godt med, men det er sjældent at vi har lavet noget sammen bagefter. 
Men jeg er os blivet inviteret hjem til nogle af kolleagerne, øhhh, og det er en fordel ved, at den afdeling hvor vi er i, det 
er vi rejser rigtig meget sammen. Dvs. du har en del aftener, nogle dage og nogle aftener, på restaurant, hvor du taler 
UT- syd?), faktisk hvor du snakker løs og hvor du ikke kun nødvendigvis om arbejdet, så man faktisk, ikke tvungen – 
men man faktisk kommer tættere på hinanden. 
F:Mmm 
M1: På den måde. 
F: Synes du det er vigtigt? – det her med at lære sin kollegere at kende? 
M1: Det er, ja det er alfa omega (F afbruder) 
F: Ja, alfa omega? 
M1: Ja det synes jeg, (F afbruder) 
F: Mmmm 
M1: Hvis man skal kunne samarbejde, jamen så kan det kun hjælpe at lære hinanden at kende bedre, ikke fordi man skal 
kende alle hemmeligheder, og dyb i detaljer, ikke også, men at have en fornemmelse, for hvad er det for en person, som 
jeg har overfor mig. Men de former for lære hinanden at kende, det er ikke kun, ved at man sender en e-mail og man har 
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en vigtig møde, og man har nogle ting der skal løses det, man skal også nogle gange lidt i løs form, så man kan snakke 
frit og løs om alt muligt og være uenige og enige om noget politisk, eller hvad ved jeg. Men det er på den måde man 
kan komme ind bag fascaden.  
F: Ja 
P: Mmm 
M1: Deeeet, så kan man bruge det eller misbruge det eller (P afbruder) 
P: Ja 
M1: eller kende folks styrker (F afbruder) 
F: Mmm 
M1: Det er ikke pænt at sige misbruge men (F afbruder) 
F: Nej nej, men jeg kan følge dig (P afbruder) 
P: Ja 
F: jeg kan følge dig, uden tvivl 
P: men, øøh, sådan en arbejdsdag for dig, øhh hvilken dag, eller havd skal der til, for at en af dine dage bliver rigtig 
rigtig gode -  at du går glad hjem? 
M1: Uhhh, øøhhh, Ja enten så så så skal jeg have en fornemmelse af at jeg har opnået, det vil sige at jeg har løst nogle 
problemer eller vi er færdige, eller kommet videre med nogle opgaver. 2, øhh jamen det har været en god atmosfære. 3. 
Øhhh, (lang pause) der har ikke været nær så mange ting som frustrerer mig, som de kan frustrerer mig, (UT, Nu?) jeg 
er inde i en periode, som jeg stadivæk er inde i, hvor jeg er rigtig meget frustrert over nogle ting, og det det er ikke 
overstået endnu, så der er en del ting som, generer mig og er meget uenig i hvad der foregår her og ikke foregår her, i 
firmaet, som min ledelse er klar over, som jeg har brokket mig over, så det det, kan være nogle svære dage, fordi jeg har 
stadig ikke fået nogle svar på nogle af de spørgsmål, som jeg forlanger svar på. Så så, nogle dage kan være hårde, fordi 
her kan jeg ikke komme videre, men så kan jeg komme over det og alligevel være glad for mit forhold med min 
kollegaer og nogle ting bliver løst alligevel, så en god dag er at opnå nogle gode resultater og komme videre i nogle 
opgaver. 
P: Mmm 
F: De her frustrationer, er det, øhhh, sådan i forhold til det ledelsesmæssige, eller er det sådan procedure eller 
beslutninger (M1 afbruder) 
M1: Procedure og  øhhh regelsæt og øh øh de ting som de fratager fra medarbejderne, nye regler , og øhh tvangs-øøhhh-
beslutninger og øhhh, medarbejderne skal løbe endnu flere risici øhhhh (F afbruder) 
F: Så der kommer større ansvar på medarbejderne (M1 afbruder) 
M1: Der kommer større større ansvar og der kommer øhhh, faktisk uretfærdige ansvar og risici faktisk, synes jeg 
medarbejderne skal løbe  
F: Føler du det her ansvar, sådan at det stemmer overens med det i får ud af det – i form af bonus og øhh (M1 afbruder) 
M1: Nej (F afbruder) 
F: eller sådan? 
M1: Nej nej, bare for at give et eksempel (F afbruder) 
F: Ja 
M1: Og det kan være min ledelsen (UT- skal være min krav det her?) øhhh, vi er blevet pålagt at tage imod en ny 
firmakort, Mastercard eller MX (American Express?) kort eller sådan   
F: Mmmm 
P: Okay 
M1: Så øhhh, før det var et firmakort, nu det er man skal selv tegne det der kort, det vil sige jeg skal have min egen kort 
og bruge penge og så penge bliver refunderet for dem bagefter, men det er mig der skal løbe alle riscisi 
F: mmm 
M1: Og det, det synes jeg er, det får jeg ikke noget ud af, jeg får ikke mere fleksibillitet, jeg får ikke mere i løn eller 
noget, jeg skal bare selv løbe alle risici.  
F: På ders regning, eller hvad man siger? 
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M1: Ja. Altså jeg skal selv sponserer mit arbejde, længere end en uge, og hvis alt går godt, bliver pengene refunderet fra 
et EU-kontor, men hvis jeg faldt om og døde mens jeg var ude og rejse, øhh, det er stadigvæk min konto, det er 
stadigvæk mine kort -  hvad så? 
F: Ja 
M1. Så kan jeg ikke lave (UT - mine rejseordninger?) så kan jeg ikke få mine penge tilbage, det er meget vi skal løbe 
den risici (P afbruder) 
P: Ja. (Pause) Men er der stemming for at i afdleingen, at der er flere folk der er ueninge i det tiltag (M1 afrbuder) 
M1: Mange, i det tiltag, mange folk øhhh, tror jeg kollegaer er enige med mig, øhh og kan godt se problematikken, men 
nogle har været meget under pres og nogle er ikke, synes at det er det er penge værd at tage den kamp. 
P: Mmm. 
M1: Men det er dem folk som har brokket sig, som god kan se, at øhhh synes det os er noget lort, men men man er (UT- 
naive?) og det skal nok gå, og øhh sådan er jeg ikke 
F: Mmm 
P: Nej 
M1: og jeg er slet ikke konfliktsky, så de kampe, den, de øhh tager jeg.  
P: Ja 
F: Føler du at danskerne måske mangler det -  ja det sagde du jo lidt, det der med konflikt.. (M1 afbruder) 
M1: Ja danskere de er mere konfliksky og de er mere øhhh, naive til at tro ”at det skal nok gå” og hvis det så er et 
problem, det skal de nok se på et et tidspunkt. Jeg vil gerne have tingene sort på hvidt til at starte med, at sige ja til en 
kontrakt, hvad er det i skal skrive under på, hvad er regelsæt? og så kan de til sidst vægle at sige ja eller nej og skrive 
under på det eller ej. Her der det bare, lad nu selv- lad nu selv. 
F: Lige præcist sådan den her danske tilgang til det, den konflikskyhed og den naivitet er det noget som måske har 
påvirket dig, altså, hvor har du sådan ændret dig, men du ligesom har været i Danmark og, ja hvordan har arbejdet 
ligesom ændret dig, hvordn har du ændret dig som arbejdsmennekse (M1 afrbuder) 
M1: Jamen det tror jeg efterhånden det har, altså det har påvirket og ændret mig 
F: Mmmm 
M1: det har ændret min. Jeg har jo nogle grundværdier, som man ikke kan rører ved tror jeg, men øhhh, jeg er også 
blevet anderledes på de mange år jeg har boet her, så jeg tager til mig, nogle af de gode ting af det danske kultur, helt 
klart, det er nogle ting, i den franske kultur som jeg ikke er for længere, så det er mange positive ting, så (UT), så 
selvfølgelig er jeg ikke den samme person som jeg var for en 16 år siden.  
F: Kan du komme med nogle eksempler på det? 
M1: Åhhhhh, puuuuu. Den er lidt svær, men jeg er overbevist om at nogle ting har ændret sig, men jeg kan ikke lige 
sige 
F: mmm 
M1: Men jo, jeg (P afbruder) 
P: Ja 
M1: om lidt tid kan jeg godt komme med nogle eksmepler 
F: Jaaa 
P: Men hvad med øhhh, er der noget du har med fra Frankrig, som øhh, du bruger i den her afdeling, som ligesom (F 
afbruder) 
F sådan lidt hen af dine grundværdier? 
P: kan bidrage hertil? 
M1: jamen øhhh, som er være konsekvent og ærlig og diretke og øhh, hvad skal man sige, målrettet. Øhh det er ikke 
noget jeg laver om, (UT - det er noget jeg ikke ville bøje mig i den danske kultur, det er noget af de processer som vi 
diskutere ting?) nej, der jeg bruger min styrke, min vilje og min grundværdi. Hvis vi snakker om noget, og får at komme 
til nogle resultater og når vi skal snakke arbejdemæssige. Øhhm, hvad eller, ja det der med at være direkte og ike være 
bange for at tage diskussioner op. 
P: Hvordan synes du sådan, at ledelsens stil påvirker, eller gavner virksomheden - eller ej undskyld afdelingen? 
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M1: Ledelsesstilen? (Pause) Jamen både godt og ondt, øhhh, der er nogle ting, som ledelsen, tror jeg er opmærksom på 
at gøre noget ved og hvad skal man sige, hjælpe de der forskellige kulturer og tilgang til tingene, og så nogle ledere er 
bedre til det, at være opmærksom på det, og få det bedste ud af det. Andre ledere, jeg tror, de er fuldstændige blinde 
overfor, der er noget der hedder det her, fordi de har måske deres danske tilgang og ”Jaa, det skal nok gå” siger man, 
men hvis de ikke kan forstå, at for nogle medarbejder, det faktisk er vigtigt at have nogle svar, det er vigtigt at der er 
nogle retningslinjer, at få afklaret nogle ting, sort på hvidt, at man ikke arbejder ud fra den der naivitet -”det skal nok 
gå” og ”du ved godt”, og ”skal vi virkelig skrive det hele ned” jamen for nogle medabejder, jamen i deres kultur, det de 
vokser op med – ja det er vigtigt, det er sørme vigtigt. Du kan ikke lede nogen, øhhhh, måske som mig eller med en 
asiatisk baggrund og bare sige; ”brug din sunde fornuft”, det har man hørt så mange gange ”brug din sunde fornuft”, 
fordi det er sådan i er vokset op og sige; ”jamen du har et frihed under ansvar”, og det regelsæt du skal bruge det er 
sådan ”brug din sunde fornuft”. Sådan kan du ikke (UT- implenterer?) med alle udlændinge, men de vil gerne sige, 
jamen okay hvad er det jeg må, hvad er det jeg skal, hvad er det jeg ikke må, hvad er det jeg ikke skal. Og hvordan skal 
jeg referer på det, hvordan skal jeg referer tilbage og hvad er det jeg bliver straffet på, jeg vil gerne vide regler, når 
hastighedsgrænsen er 60, okay, nu kører jeg det, men når jeg kører over 60, hvad er det jeg kan få i bøde? Nej kør efter 
din sunde fornuft, og så lige pludselig får jeg jeg en bøde og ved ikke hvad jeg får en bøde for? Jeg vil gerne vide hvad 
det er jeg gør, hvad jeg bliver målt på. Så så nogle ledere er for dårlige til at accepterer, og forstå at det er faktisk vigtigt 
for nogen til at få nogel klare svar og når man kommer og rykker efter -  det er fordi folk har brug for de svar.  
P: Mmm. Mener du at ledelsen eller chefen eller, ja bør sætte sig ind i alle sine medabejdere og netop finde ud af 
hvordan hver enkelt tænker, sådan at man kan skræddersye, sådan man kan gå i dialog (M1 afbruder) 
M1: Klart svar!  
P: ..med den eneklte? 
 
M1: Ja, helt klart – det er først og fremmest synes jeg, lederrollen at kende sine medarbejdere styrke og svagheder, 
kultur, baggrund. Det er ligemeget om det er teknisk bagved, om folk har det rigtige baggage eller sådan noget, det 
første man gør, det er personer. Det er den første rolle for en leder, det er at kende personer få det bedste ud af det og 
være nær og være tæt og redde folk eller give dem noget mere luft eller hvad ved jeg. Det er ikke bare at sige nu hvad 
der er af procedure og ”velkommen og hvad gør du” og ”jeg har arbejdet siden 2000” og så værsgo – nej du har med 
mennesker at gøre, det er alt afgørende at en leder kender sine folk. 
P: Ja, og det var det du mente, at det var der nogle der var bedre til end andre? 
M1: Ja 
P: Ja. Men noget andet vi lige lagde mærke til i går, under fokusgruppemødet der, det var den humor der var i blandt jer 
(M1 abruder) 
M1: Ja 
P: det er som om, det virkelig er noget der binder jer sammen? 
M1: Ja ja 
P: Hvad tænker du om det? 
M1: Jamen på den måde vi har vi det rigtig godt sammen, og vi kan godt tillade os at drille hinanden rigtig meget og 
tage det afslappet og nå ind i (UT- i noget sjovt?), så er de andre også rigtig gode til at bringe det tilbage og ligge noget 
humor i, vi har respekt overfor hinanden og vi har en god tone overfor hinanden i afdelingen – helt klart. 
P: Føler du at, for eksempel er der jo den danske humor som er lidt spydig nogle gange (M1 afbruder) 
M1: Ja 
P: Føler du at nogle bliver krænket af den? 
M1: Det kunne der godt være, ikke mig personligt længere, fordi nu er begyndt dansk kultur at gøre og nogle gange 
nemlig, at kunne høre tonen forskel, ”nå jamen er det her var rent faktisk for sjov” det var sarakasme eller noget, øhhh 
men jeg vil nemt kunne forestille mig at nogle folk er ikke nemme at modtage  om det er en joke eller en spydig fra en 
udlændinge til en anden udlænding eller til en dansker eller den vej rundt, ja nogle gange så rammer det forkert, helt 
klart.  
P: Mmm. Har du nogle eksempler på det - er det noget du har oplevet, eller har oplevet at andre har oplevet? 
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M1: Ja, jeg har ikke præcis noget eksempel eller noget, det er noget jeg har oplevet på mig selv og det er noget som jeg 
også har kunne se på andre, helt klart. 
P: Ja 
M1: Uden jeg kan komme med eksempler 
P: Ja eller eksempler, hvor du har følt dig misforstået måske? 
M1: Mmmmm. Ikk sådan ligefrem, nej 
P: Nej, men det er noget du føler? 
M1: Ja, det er noget der sker og det er noget der sker igen igen og det er helt almindeligt og det er mer almindeligt, fordi 
man har noget med forskellige kultur at gøre, og så igen det der med kommunikation, og ordforråd og om folk er gode 
til sporg eller ej, hvis man prøver at soge noget og man synes det er sjovt eller det er faktisk en praktical joke, man har 
faktisk man har udtryk det forkert ord eller man bøjet det forkert, jamen så lige præcis, så kan det blive dårligt 
modtaget, helt klart, det vil ske og det sker. 
P: Hvad gør humoren for den her afdeling? 
 
M1: Det gør hverdagen mere behageligt, fordi vi har alle sammen travlt, vi har alle sammen et hav af ansvar og en 
udfordring og hvis det er der (UT tager toppen af) en gang imellem, så man bare griner lidt og ikke græder af det, så vil 
det sikker være (UT en måde?) for os at (?). Vi er nød til at samarbejde og vi har os en del konflikter og hvad skal man 
sige svære forhold med andre afdelinger ikke personligt, men igen det er også afdelinger, vi afhænger af hinanden og vi 
har brug for hinanden og nogen gange, bliver man rigtig meget frustrert, så hvis der ikke var nogen humor, så ville det 
både være skidt og synd -  helt klart. 
P: Ja, mmm vi har så et sidste spørgsmål, 
F: ja i har faktsik to sidste spørgsmål 
P: Nå okay, jeg troede… 
F: Det er bare mere i forhold til det med, ”et hav af ansvar”, hvordan synes du egentlig om det og få så meget ansvar? 
M1. Personligt, jeg elsker ansvar, øhhh ja. Tidligere har eg været projektleder og det er noget jeg trives i, fordi jeg har et 
mål og så kan de mål være sat og blive målt åpå om jeg har opnået det, såå det -  jeg elsker ansvar. Det er min benzin, 
problematikken ved det er at folk har umiddelbart noget ansvar men det er ikke så klart defineret, så man kan nemt blive 
slået ud, og man siger ”nå men okay, jamen det er os dit ansvar”, men hvor står det henne, fordi jeg har forstået jeg har 
noget ansvar, men jeg ha ikke lige forstået hvad var grænsen. Jeg var ikke klar over at jeg også skulle atge mig af det 
her, så lige pludselig bliver det uretfærdigt 
F: Okay, så sådan rollerne, opgaverne er måkse ikke altid helt præcist defineret? 
M1: Nej, perosnligt slås jeg rigtig meget med noget der hedder PMP nede på min egen afdeling, det er mere med 
stillingbeskrivelse og de forskellige kriterier man bliver målt på, så det er medabejder-udviklings-samtaler, så man har 
nogen målsætning PMP, som er det det står for, men det er ligemeget. PMP er sådan nogen mangement et eller andet 
(?), og jeg slåes rigtig meget med at få en stillingsbeskrivelse og det kommer i det der PMP-dokument. Fordi det er alt 
afgørende for mig hvad de forventer af mig og hvad jeg bliver målt på, begge kriterier om de er tilfreds eller ej med mit 
arbejde. Og det har taget 3 år at få den her stillingbeskrivelse. 
P: Hold da op 
M1: det er ikke løgn. Og jeg har nogle kolleager, nu jeg har flyttet rundt fra afdeling til afdeling internt i kadoteket, ikke 
også, tidligere chef, ikke ville kunne give mig en rigtig stilling beskrivelse. Heldigvis jeg lige i det øjeblik, omkring 
hvor de skulle lave det, så er jeg skiftet gruppe, så har jeg fået min rigtig stillingbeskrivelse af min nye chef. Men den 
tidligere gruppe hvor jeg var, de flerste medarbejder har ikke nogen gang nogen stillingbeskrivelse, selvom jeg har 
været ansat i en del år faktisk. Og det synes jeg er det der med ansvar, det er ikk nemt at sige ”nu du bliver ansat, din 
rolle og din titel er sådan” -  men ikke præcis hvad du forventer kære chef af mig. Såå ansvar, hvis det er klart, hvad er 
mit ansvar, det andet det er ansvar og beføjelse -  sammen. Jeg kan godt lide ansvar, men hvis ikke jeg får nok beføjelse 
til at vide at jeg har det værktøj til at have noget indflydelse på at opnå noget i det her mål, jamen så er det lige pludselig 
også ubehageligt -  fordi, ”nå jeg kan ikke gøre noget ved det alligevel”. Så bliver man faktisk mere og mere stresset og 
sige men ”Åhh nej, de vil kritisere mig og måle mig på det her, og jeg kan ikke nå det fordi jeg er afhængig af de andre 
eller jeg kan ikke købe det her, eller jeg kan ikke sætte noget i værk”. Det er faktisk en del af funktionærloven -  det er 
Roskilde Universitet 
ENSPAC 
Gruppe 3.2  
20.12.11 
 
at vægte ansvar og beføjelse. Det er virksomheden generelt rigtig gode til, at ligge lidt flere ansvar, ikke at de er lige 
gode til at beskrive præcist hvad det er for et ansvar, men meget gode til at lade være med at give mere arbejde, når (UT 
– men?) mange beføjelser. 
F: Mnmm. 
M1: Så specielt når det er et tysk firma, så skal man virkelig igennem mange lag, bare fordi man skal købe en lås, som 
koster 500 kr.  
F: Ja 
M1: Hvor jeg siger, jeg er en del af et ansvar og jeg har brug for den værktøj, jeg har brug for at sende noget afsted eller 
hvad ved jeg eller købe en eller anden billet. Det burde være at sige når man har et eller andet budget eller et eller andet 
rum – nej nej 
F: Okay, jeg forstår. Skal vi have det sidste og afgørende spørgsmål? 
P: Ja  
M1: Uha 
F: Vi vil egentlig bare høre om der er sådan nogle områder i afdelingen, hvor der kunne ske nogle forbedringer og 
forandringer? 
M1: Uha. Hvor lang tid har i? 
P: (grin) 
F: (grin) 
P: Ikke særlig lang tid, faktisk (grin) 
M1: øhm. Jo sikkert. Men det er sikkert den generelle kulturelle diskussion vi har ikke også? 
P: Ja 
M1, (pause). Jamen jeg tror hvis det skal være noget positivt, så er det at give noget mulighed for forhold nemlig, hvor 
folk lærer hinanden at kende. Det vil sige, hive stikket ud engang imellem og have nogle uformelle møder eller virkelig 
nogle udflugter eller noget, oftere, så folk har chance, os fordi folk de fiser rundt, og de er ude at rejse og det er sjældent 
at man altid er sammen og når man er sammen har man så travlt at man ikke har tid til at  -  ikke alle sammen har tid og 
give sig tid til at diskuterer og løse. Men have nogle forum engang imellem hvor faktisk det er meningen er at afreagere  
F: Ja, spændende 
P: ja 
M1: Det tror jeg at ville gavne, der er en del ting jeg kunne komme i tanke om, ting som skulle gøre bedre og mindre 
bureaukrati og alt det der 
F: mmm 
M1: men hvis der generelt er noget at sige, så tror jeg det vil gavne, hvis folk fordi vi er så meget afhængigie af 
hinanden og man kan få det bedste ud af hinande nved først of fremmest lære hinanden at kende, kende hinanden 
styrker, kende hinandens kultur og baggrund og at også aflæse hinanden, vi har alle sammen ode og dårlige dage og 
hvad er signalerne jeg skal aflæse, nå det er måske ikke lige nu skal skal forstyrre ham, jeg kan se er (lyd), eller det er 
måske nu jeg skal reagere, fordi han ser deprimeret ud. Det kan være han sidder til lort op til halsen og fordi han ikke 
tør bede om noget hjælp. Og der er jeg på hjemmefront, det er svært nogle gange at aflæse folk og hvad folk har af 
signaler, her er det samme problematik. 
P: Ja så du efterlyser sådan et fælles forum? 
M1: Ja, en mulighed for engang i mellem at have sådan noge løse forum, om det her interne eller man tager ud eller 
man har en god undskylding for at sponsere det, men det er også en sidegevindst at folk faktisk har mulighed for at. 
P: Tak for det 
M1: jamen selv tak jeg synes det er rigtig spændende det i har gang i, og jeg glæder mig til at se resulatet.  
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Bilag 4 – transskription af interview med M2 
F: How do you pronounce your name? 
M2: In my language? 
F&P: Ja 
M2: AbdulAziz 
F: Abdul 
M2: Aziz 
F: Abdulaziz 
P: Abdulaziz 
F: Ok 
P: And how do they say it here? In Denmark? 
M2: Abdul 
F: Abdul 
P: Ja 
F: What do you prefer? 
M2: Anything. Abdul. Aziz or Abdulaziz. As you like. 
P: Ja 
M2: But Abdul is okay. 
P&F: Ja 
F: You are from jordan? 
M2: Yes 
F: Where is that place? Is that Middle East or? 
M2: Exactly in the heart of the world (UT) 
P: You get this question quite a lot right? 
M2: Yeah, but not here. 
F: Not here? 
P: Nåh ok.  
F: Yes, should we just start out? 
P: Jeps lets do it. 
M2: Yes please. 
F: Ehm. Again think (P afbryder) 
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P: Lets take this one. 
F: We would just like to know if you have had a hard time adapting to the Danish culture, the Danish working culture 
and what have been the (M2 afbryder) 
M2: Working culture is completely different from the Danish culture. 
P&F: Ja. 
M2: The working culture is very nice. I dont know if it is Danish or if it is multinationalities here. But I think eh, 
because I worked in Germany, worked here and worked in different places. 
F: Ja. 
M2: Its very nice here. I mean you feel a lot that you are flexible. 
F: Flexible, åh ja you mentioned that. 
M2: Yeah, so (UT). But Danish culture I think Im still far away. 
F: Mmm, jajaja. 
M2: Ja 
F: How long have you been here, was it fourteen months or so? 
M2: Yeah fourteen months. 
F: Yeah ok. 
M2: The problem that I have may be that I am travelling a lot.  
F: Travelling? 
M2: Yeah for the last six months this is my first weekend in Brande. 
P: Okay?! 
F: Shit. 
M2: Yeah, and the next weekend I will be also in Brande but then again for the next two months or three months I will 
be back in some days but weekend again 
F: So it is hard to kind of integrate? Or get to know (M2 afbryder) 
M2: No chance. 
F: Yeah. 
M2: Weekends we just exactly like this because the time I started here I started joining the Danish lessons.  
F: Yeah yeah. 
M2: First days was okay but (UT) trying to improve myself but suddenly when the work start I start missing a lot of 
lessons. 
F: Ja 
M2: and when you just go back after three weeks you are oh they are really far away and you cannot (UT) yo uhave to 
sit home and skip reading so you can, but I can not do it. Because I take some work with me home also.  
Roskilde Universitet 
ENSPAC 
Gruppe 3.2  
20.12.11 
 
F: Do you think you miss the Danish Language in your everyday life. 
M2: Yeah totally. 
F: Totally 
M2: Totally I can not do anything without that so I think I am so far away and if it keeps like this I think no chance. 
F: No. Do you also miss it in your working context or is English (M2 afbryder) 
M2: I am always out. Im always out, most of my travels is to China. 
F: Ja okay. 
M2: And, I dont have even any suppliers here in Denmark so if I am not in China I am in Germany, Serbia, Finland. 
F: Ja. 
M2: I have no suppliers here and no contact with the Danish people only if I am in the office. 
P&F: Ja. 
P: But you mentioned that the working culture is quite different. First you mentioned flexibility  
M2: Yeah. 
P: What do you mean by that? 
M2: Yeah, flexibility yes can come by any time start your job and finish at any time. If you want to go to the doctor you 
can go. I mean if you work in other cultures I have two examples I worked five years in Dubai, I worked one and a half 
years in Germany. It is totally different from this country. So like in Dubai I can everything has to go through the 
management if you want to leave for one minute or if you want to leave for yeah. So you have to (UT: show up?) all the 
time so it is not like now if you want to go somewhere I will not go to my manager and tell them if I cant find them in 
the office I will go. But in Dubai this not okay.   
F: Do you like it that way here? 
M2: Sure, because I am doing something here and I dont want to feel like I am under pressure or have to do. I can do it 
perfect or good because I want to do it, not because my manager wants me to do it.  
P: Ja. Do you think it is because of trust? That they trust you that you can go where you want to go and then come back 
and work? 
M2: Here they just leave you just because trust, and they know somehow if they leave you alone and then help you or 
support you when you need the support then then you will be really developed. You will be really yeah like you would 
say qualified or you will be the guy they want with experience that you can do by your own self. But in some other 
countries they want to make you or shape you the way they want. In both ways you are you will get experience, but I 
think working in such an environment here is better because. For yourself personally or privately it is better.   
F: Would you say that you get more responsibility? 
M2: You have here responsibility yes. 
F: Ja. 
M2: Yes, but there you dont have responsibilities if you are not manager. If you are normal engineer or normal worker 
you or normal task that you do every time you do not have responsibility if something wrong happen you just say 
manager.  
F: Ja 
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M2: But here there is no. 
P: Yeah. But is there any negative things about the culture here, the working culture I mean specifically?  
M2: Negative things? It could be also that you are lost you want to know you want somebody to decide, you want 
somebody to take the responsibility and you can not find.  
F: So you sometimes miss someone to take responsibility? 
M2: In critical points where you have a problems. 
F: yeah. 
M2: you want a fast action you need somebody to take the responsibility and say yes do it this way. Yeah.  
F: But how do you solve problems and decisions here is it in these meetingsyou are talking about? (UT: M2 og F 
overlapper hinandens tale )  
M2: For us here in the quality (red. Quality Department) we have built in teams also from different departments. 
F: Yeah. 
M2: So is nothing individual. For quality, be responsible and  I give information for my team, for engineering and 
procurement and we discuss it all together, but I am the kind who wants to decide. For engineering there will be also 
engineer we are working for the same problems so ther ewill be and engineer who is deciding technically what to do 
and this stuff and then he has also the responsibility to decide, but we are informed. 
F: Okay 
M2: So there is nothing individual so it is just like a team work  
P: Ja. And how do you work in this team? I mean obviously you are from different countries or backgrounds. 
M2: Yeah. 
P: How do you like work with each other?   
M2: It is very nice, but if you go to China there are always a lot of problems there because you really have to be aware 
of the Chinese culture. And then sitting there far away from home everything different food, different culture, different 
weather whatever. And then you have to do a job to do activities there. Yeah it is hard.  
F: Do you feel that you have to know your colleagues culture? 
M2: Yes 
F: here, to work with them? 
M2:  No I mean the chinese, here I dont have any problem. 
F: Okay 
M2: I do not.  
F: Not even, I am thinking, you are so many different nationalities.  
M2: No, no problem. 
P: What about miscommunication or maybe some (M2 afbryder) 
M2: Always.  
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P: Always, yeah. 
M2: Always, but it is part of the job you know. 
P&F: Yeah. I think everybody here in (!!!!!!Siemens) is aware that we are a multicultural company. We have 70 
nationalities. 
F: Yeah. 
M2: So everybody is aware of that. I found sometime people are okay, they are just somehow you can see a smile in 
their face that he is working for a such company with. Yeah I have this experience before. I am in Germany work with 
an American company where also different nationalities. In Dubai I have worked with different nationalities so it is 
nothing new for me. But I can see it in some faces, oh he is looking different. So everybody is aware of that. 
P: But do you feel since you came into this department that you have been changing or doing some compromises with 
yourself to fit in here? 
M2: Not exactly, but I mean anywhere you will work you have to adapt to the environment you are working in. But I 
dont think it is something for me, oh I have worked hard to reach something. No. 
P: But for you, do you feel like you have to adapt or do you think you all should adapt into each others way of thinking? 
M2: I dont have the feeling that I have to adapt to something here. I have the feeling that everyboy is aware of 
everything and I think things are going smooth, you know I have not faced any problems.  
P: Yeah.  
M2: Problems means, okay. Say in the beginning I was here alone, nobody was in nobody was looking for a place to 
live, whatever, everything. So these are the difficulties, but in dealing with the people, communicating with them. There 
are no difficulties. There are some most of sometimes we have misunderstanding but, I dont think so I need to adapt.  
F: It was more the integration the start here that was hard for you?  
M2: I dont know what integration you talk about here, because the first time is difficult time because you dont know 
anything. That is it. Maybe the place where we are here in (!!!!!!Brande) is making this things more difficult. I mean if 
we are in Copenhagen or we are in a bigger city.  
F: Things would be easier. 
M2: For me the company thinks that maybe I miss that I dont have anyone from my culture here or anybody can speak 
my native language. Finally I found somebody, but it is more than one year I dont have it. So I have seen some people 
like in, yeah they have like small communities within the company that like every Wednesday they go together to eat 
from the same country. I miss these things. That is difficult, but I dont have a problem.  
P: But how do you feel the social networks develop? Is it because of the same background or because of the common 
interest or? (M2 afbryder) 
M2: No because we are all here at work, I dont know how outside will look like because what is his job, what he has to 
do and there are motivations some time (UT: for all of us). So I think this is their awareness of the work culture (UT:) 
the point that why we are like this, but outside the company I am not meet anybody.  
P: No okay, so your network is here and not outside?  
M2: Most of them. For Danish people I dont have any contact outside.  
P: But do you feel a specifik solidarity to people with another background than Danish in this department?   
M2: You mean non- Danish people? 
P: Yeah non-Danish. 
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F: The other foreigners 
M2: Yeah I have, I work with most of my colleagues are not Danish.  
F: Okay. 
M2: Not here in quality because I say we work for projects and have two projects where people from Mexico, from 
Turkey, from China. Yeah, I fell I fit better to people not Chinese. Chinese  I have difficulties with them. With the 
Mexican guy and with the Turkish guy we are very very clear. I think even I can meet them outside. 
P: But you say that you have difficulties with for example Chinese people. And I mean, for example when you have, 
what can you do to try to get to understand each other?  
M2: Nothing. 
P: Nothing? 
M2: I mean, I am trying, but trying all the time make you tired. Because it is not only that you have to be aware of the 
Chinese culture, he has to be aware of my culture or the (!!!!Siemens) 
culture. Because I have (UT: learned) to be a professional and can through everything on the side and just concentrate 
on my work, but they cannot. Chinese they cannot, so they have to be aware, not me. Because I already I did training 
where I dont need it, but I did it. And now its now almost, yeah say spend out of 200 days 120 days travelling and most 
of them in China. So I think I have enough information about the Chinese culture. 
P: But you just participated in some of the cultural courses here in Siemens (M2 afbryder) 
M2: Yes I did, here in Siemens I did (P afrbyder) 
P: Do you think they where good or do you want other? (M2 afbryder) 
M2: It is good the first.  
P: Ja 
(Alle taler i munden hinanden) 
P: But you dont think it is sufficient? 
M2: But it is not good enough. 
F: But it is not good enough? 
M2: No, it is not sufficient.  
F: How could it improve if you have any? (M2 afbryder) 
M2: Nothing, they cant do anything more in (!!!!Siemens). Because you have to be there. You have to (UT:?). So if you 
are working in a place that you dont have to work with china or with India. I did also for India (red. Kulturkursus). But 
if you dont have to work with China or India you dont need it.  
F: No 
P: But what about in this specifik department? Do you think the way that, ehh what do you call it, leder, the 
management handle this department. Do you think it is a good way to do it or? Do you want them to do something else? 
Give you some new courses or?  
M2: The problem I think is not is (UT: us/nothing?). The problem is China if we are talking only about China.  
P: Yeah, but (UT) this specifik place you dont feel the need to have any more information? 
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M2: We dont need it, we dont need anymore information. Because what is good in Europe not only in  Denmark, that 
you can seperate between work and private life. And work to be a professional to be friend or private. So, but we can 
not do it in China and they totally miss the culture.  
F: Okay. 
P: But, what elements og which day can make you go home with a like happy feeling from this department like which, 
how can this department make your day feel better when you go home?    
M2: It is a really difficult question. Because somehow Im not, I dont belong to this place. I feel the airports and hotels 
are my home.  
F: What is a succesful day for you? 
M2: Ahh, a succesful day when I go home I dont have open issues which is not possible but I mean at least I have 
always everyday like a list to do and if I close it all that is a good day for me. And when I have a compliment that my 
manager or somebody is telling me this is good (F afbryder) 
F: oh, appreciation or?  
M2: not kind of appreciation. But I think sometimes in my my case I am working a lot I have more pressure on me 
because I have more than one product I have more than ten suppliers. And they are all located outside and travelling 
spending sometimes five-six hours connection time only, sitting in the airport doing nothing. I have been to China 20 
days, 21 days continously and I was flying every day.  
F: Every day? 
M2: To days I have something to do, the second day I am flying. So every 24 hours complete 24 hours (UT: ?) fly. With 
all your luggage from airport to airport. Where you have crossed China from North to South, East to West. Everywhere. 
So I need something back. 
F: Are you travelling a lot alone?  
M2: Not alone. 
F: Not alone.  
M2: I have team in China I have Team here also. So I dont need somebody to say thank you or something like this, but 
at least to I need (P siger noget UT). Yeah.  
P: What about socially in this department? What can make you happy? 
F: (UT) 
M2: In the department where I am sitting (UT) communication (UT) with Danish and non-Danish (UT) I dont have any 
problem here. But the problem is outside when I am leaving. Problem that also I am living here.  Living in 
(!!!!!!Brande).  Where really there is nothing. Four o´clock everything is closed. Neighbourghs, no contact with the 
neighbourghs, tried to make something, but could not.  Sometimes you know I dont know if there is really somebody is 
living beside me or not. Well there is, but the fact you cant hear anything you cant see anything. 
F: Why do you think it is that way in Denmark? 
M2: Maybe the weather is playing in. If you go. I used to be also in Finland and I see people who, when you talk to 
them or you send them email the first thing ”hi we are fine and the weather is” they start talking about the weather. 
Even if you dont know, because it is cold you need some warm places and then that is home and family. So I think that 
is why they like family and home and they spend the most of the time there. They dont like to make overtime or money 
or anything. Because even they the tax and thi stuff makes it impossible for you. If you want to work more you will not 
earn more you will pay more tax. So everything here makes people loving to stay home and be close to the family. This 
is what I think about people.  
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P: Yeah, but what do you think the opportunities for knowledgesharing? How are they here in this department?   
M2: (UT) 
P: Do you talk to each other about experiences? Or give each other good tricks? 
M2: Yeah, not that much but yeah, we are doing this. What I find most of the time what we it is really different in the 
Quality (red. Quality Department) because most of us are travelling all the time now,  I some of my colleagues have not 
seen them in more than one month two months whether they are sitting in front of me or behind me. So he is travelling, 
I am travelling so the time we sit together maybe we discuss most of the time about travelling. Some tricks how what to 
do in china, where to go if you are in Shanghai or if you are here or there. Yeah, and work. How to get this fight or this 
or this things. But outside, private life, not that much.   
F: You have mentioned the taxes here in Denmark. I was just thinking about if you think you get enough recognition, 
appreciation for your work? I mean, the bonuses and stuff. I think also from  your manager point, just overall. Do you 
think you are getting the right and enough appreciation and recognition for your work?  
M2: I think that until now I feel that I dont get what I want because at least we have agreed or that what I have now is 
not really my what I should have. Yeah so there is a discussion about this. So I cannot figure out because this is in 
discussion so next month or the beginning of next year everything will be clear because I cannot keep doing the same 
job, where my private life is zero now. And I can not build anything. (UT: relation?) because of this, trying to build 
something else I can not. Yeah, so I dont know, this is what I am looking for. I want to be satisfied okay. Not only 
giving, giving, giving I want to feel that there is something (P afbryder) 
P: back. 
F: I understand.  
M2: Yeah.  
P: Is there any situations here in this department where you feel misunderstood?  
M2: Not here, not really. Misunderstanding? There are sometimes misunderstanding, but I dont feel that I am 
misunderstood.   
P: Okay, so you dont feel misunderstood... (M2 afbryder) 
M2: No 
P: … Because of your culture or anything? Okay, but since you came here is there any specifik value or norms that you 
have from your cultural background that you use here as a strength?  
F: Are you trying to fit in or are you just being (M2 afbryder)the same as you always has been 
M2: I dont have the feeling that I am trying to fit to something. I never felt this.  
P: Do you have the feeling that everyone is just going with the flow in this department?  
M2: yeah I think, not really. People really know, but the point is that only we are talking about work and work culture. 
If you ask these questions when I am outside. I feel totally lost. I dont know, I cant answer all your questions. But here 
is totally different, that is why sometimes you know, I dont really I dont like to go home.  
F: okay? 
P: In (!!!!!Brande)? 
M2: In (!!!!Brande) yes. 
P: How come? 
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M2: Because I have nothing to do there (irriteret). And you know, if I have some work I can take some work with me, 
but I dont like to spend all my day working. It is too much. I go there I know what I am doing, I am just checking my 
private emails and then maybe I will, I have never used this social network like facebook and this stuff, but now I just 
learned it one month ago. I have some friends there. Just I opened for some minutes and then close. Maybe just change 
some channels in the tv. And then nothing. But things I cannot here outside anything is going on. (UT) early five-six 
o´clock especially in the winter. And then again in the weekend you want to do some activity, you just. The first day 
when I was in Denmark I was out at 12 o´clock was okay, 12 o´clock is good time to go outside in the weekend 
saturday. Sunday everything is closed. Say okay, we go to (!!!!Vejle) it is a bigger city, but everything is closed. It is 
strange. Normally weekend you have to work more because people are home and they want to do something.  
F: Do you miss some support in your way of living here in Denmark, I mean some correction and advices?  
M2: I dont want to live the things the way that people living here. I want to live it my way because here the (UT: 
this/dis?)opportunity if you are in Germany. If you are not German you can live the way you want. You can do anything 
you want here, you can do your activities, you can do your hobbies without any problem. You dont have to be German. 
And the same case here, I dont have to be Danish to live the weekend or to enjoy the weekend. But if you are not 
Danish or used to live in Denmark you will not enjoy the weekend. It will be, I think I have, what do you call it sunny 
depression. Sitting all the time doing nothing. Even if you want to open the door, go out, nothing.  
P: Do you think (!!!!!Siemens) should take some more responsibility and offer you know gatherings or something like 
that? 
M2: Yeah I am trying to do something like this but (UT) is not really active. But the case I know most of the foreigner 
like (UT), the Germans are the most here and in the weekends they are driving back to Germany. It is close you know. 
Or some of them, most of them they have some close apartments in (!!!!Flensborg) or (!!!!Hamborg) so I know that 
they are, they can find a lot people driving weekend like the German . As you said we are out in depends on the 
community or the countries. Like if we are South American then we stick together and find to do something maybe if 
we are from this country or that country. Maybe because I dont have anybody from my culture or from ”Middle East”. I 
have only 1 now, but it is okay. I mean if I am living in (!!!!!!Århus) maybe it is different. Because I have been there 
many times and I have seen that there is different communities, different cultures (UT) find a chance to be somewhere 
in the middle, close to the Danish and close to your own culture. But such a place (red. !!!!!Brande) here far away from 
everything. 
P: Would you prefer if there where more people from the Middle East in this department?  
M2: not in this department, but in the company in general. Because you know sometimes you need. It is that I am not 
Danish I am not Arabian. And it will never happen that I will be changed. And even if I have changed nobody will 
recognize me as a Danish. And this is not the bad things or the good things. This is the thing, I am born to be a 
Jordanian, I am Jordanian. And you are born to be Danish and whatever and then we can live as together. We can be 
good friends, but you will stay like Danish or I am Jordanian, but the culture (UT). So I would like sometimes not to 
miss my culture because when I go back home also I have this problem that they feel I am really different. 
F: In Jordan?  
M2: Yes, because what I have adapt from Germany and from Europe is something different there. The way I am 
talking, the way I am acting, the way I am  thinking, the way yeah. So I dont want to miss the Jordanian culture as well. 
So I dont want to okay, one day people in Jordan call me Danish and people in Denmark call me Jordanian. So I am lost 
somewhere.  
P: I know the feeling 
M2: I know with the German/Turkish people. In Germany they have a lot of Turkish people and there are really 
sometime where I feel that they are lost in between.  
P: but which situations can make you frustrated here is there any situations where you can be frustrated?  
M2: It happens also.  
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P: In which situations? 
M2: In a situation somebody was talking to my manager about me where it was only the wall between us. He could talk 
to me or call me for a meeting and say whatever he want. But he was talking personally about me and then (UT) that 
was not okay.  
P: Did you talk to him about it or? 
M2: I wanted to talk to him, I was going there to talk to him. My manager was talking to him (UT) was telling me, and 
then he was confirming with somebody else ”is this right?” and he said ”no it is not right”. It could be that there is 
something personal between them, but professionally there is nothing. So then I went to talk to him and he was 
apologizing to my manager and asking I dont want to face him. It is difficult for him, so I left it. Yeah so this is the 
things that could. Anything unprofessional I dont accept it. If you are, we are working here and you are talking about 
professional things dont mix the personal things with it. If you are my friend and close to me or not close to me you can 
talk about personal things with me (UT). The way how I look or ticket or i dont have a ticket or suitcase or not you can 
talk with me not with the management.   
P: But do you feel it is because of some cultural clashes?  
M2: No, no I dont because it is a personal (UT). It has nothing to do with the Danish culture. It is not 100 percent 
Danish. But it has nothing to do with Danish culture. I mean in this case I find the Danish are clear. They dont walk 
behind you, talk about you (UT). They are open I think.   
P: So you think they will, if they had a problem with you they would come and talk to you? 
M2: Yeah,  
F: Cool. 
P: Should we ask the last one? 
F: Yeah. We have one final question unless you have something you would like us to (P afbryder) 
P: We have actually two. 
F: We have two questions.  
P: Yeah we forgot this one. Yesterday when we have focugroup. We noticed that you guys had some kind of humor. 
That you all like laughed and made som jokes with each other and. Yeah and we were wondering what do you think of 
the humor in this place? What does the humor do for this department? 
M2: I like this atmosphere. (UT) friendly, but I think what happened is because we are all from different cultures, not 
because I think if there will be somebody Danish or in between there will be some it will be a little bit more serious. 
Because I know sometimes when we sit together they try to, they dont like to speak English or sometimes they like 
more to speak Danish.  
F: I know that feeling.  
M2: Yeah, but it surprised me, because normally they are good in English. Case that in Germany even he can speak 
English and he has he can not speak English I know why they dont want to speak English. But here if you can speak 
good English and why not? This from one side. From another side sometimes we are doing something like this with the 
Danish colleagues. I think because I have non-Danish culture (UT). This is why I think, and we have yeah I like this 
way.  In my culture we use that, you dont have to be serious all the time.  
P: But for example in Denmark we have this black humor you know where we are being sarcastic and laugh of on 
behalf of other people (F afbryder) 
F: It can be quite rough, hard, maybe personal   
Roskilde Universitet 
ENSPAC 
Gruppe 3.2  
20.12.11 
 
P: Do you , did you experience stuff like that?  
M2: not yet. 
P: not yet. Yeah and then we have one final question.  
F: it is just if you have any suggestions for improvement here in this department. Anything you, areas (M2 afbryder) 
M2: From this? 
F: Yeah from this (UT). 
M2: Yeah because improvements, there is always opportunities for improvement. But how, where (F. afbryder) 
F: said that as well. But yeah in this area.  
M2: In this area. When I think it is difficult where to ask Danish to meet after work. Some evenings that we can do it 
like  to go out, maybe you can bring them if you invite them for dinner (UT) outside. But is, to do this evenings more 
and more would an good idea. Think we have department meeting once a month. Sometimes we are meeting here. 
F: So some meetings out of the job? 
M2: We have to go out of this atmosphere. 
F: Yeah, exactly.  
M2: I dont want to, I mean if you go to back to my culture it is normal if you colleague is something like your friend 
you ask about and you can visit him or he can visit you. He can but it doesnt mean that you have to. I mean, if 
sometimes we are colleagues, and hen suddenly I am in front of your house, it is okay for you. It is not something 
strange. So we cannot say hey, change. You have to totally change, but at least we have to  find a place where we can sit 
together outside the work and enjoy. Maybe we can discuss more private things or something there is related to the life, 
not the work. It is not enough to go to work Christmas party where they are drunk.  
P: Okay, i think. 
F: I dont have anything else.  
P: Me neither. 
F: I think it was quite exciting.  
P: yeah. Quite interesting. 34,50 
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Bilag 5 – transskription af interview med M3 
P: We have some questions about ethnic diversity, and it's really important that it is just this department.  
M3: ok 
P: You want to start? (hentydning til F) 
F: yeah, we were wondering what kind of elements really makes a good day for you? What makes a succesful day for 
you. 
M3: Succesful day... 
F: It's a deep question to start with... 
M3: I think for ehhh, its a productive day. I completed the tasks I needed to do. My internal costumers are happy with 
the outcome I have worked on. Making sure that my colleagues, especially the ones that work for me, are happy with 
what they are doing. Or atleast content with what they're doing. And ahh, to make sure that I've succeeded. Thats pretty 
much what it comes down to. And also the interactions with the people that i work with. 
F: Uuhhh (overrasket?) 
P: What do you do for the people who works for you, besides its a succesful day... (M3 sukker) if they're happy? 
M3: I mean a lot of times, they have ehhh a lot of questions regarding the organisation, ehhhm, how we should interact 
with our suppliers. We have a lot of suppliers that we deal with. And our job entails dealing with, ehhh, issues that are 
normally uncomfortable, you know supplier faults that type of thing. So for us to be able to kind of interact with the 
suppliers and succesfully come to a conclusion that, ehhh, satisfies everyone. If something goes wrong with that 
production, ehhhm, and we have a failure, then we have to go back to the supplier and tell them; hey we have this 
failure, and we need you guys to fix this, ehhm, and a lot of times that is not an easy thing, because our goes; well that 
is not our fault, thats from your side. And a lot of that, with suppliers, are based all over the world. It's very difficult to 
kind of negotiate that type of... (mumlen). 
2:40 
F: Do you have any troubles in this department, in the communication, I mean, with eehhhhh, when you look at the 
backgrounds for all you people. You are from all over the world. 
M3: Yeah...(sukker) (afbrydes) 
F: we have been talking a bit about it in the interview... (afbrydes) 
M3: Yeah it's... I think it's no different if you are working in a company that you only had Danes working with. You 
know what I mean? 
F: Ok 
3:00 
M3: If People have different modes of work, different characteristics, different character, ehhh, trades, different ways of 
completing their work and different work ethics. So ehhm, you just have to take all these things into accounting, and 
adsjust for every individual you are working with or working for. So ehhm, I think it's given (indforstået?). We have to, 
have to, I mean for instance "M2" is from the Middle East and he has got a work method where normally he is used to 
the manager being a strong character that really directs things. And then you also have, ehhh, for instance I have another 
colleague (navnet nævnes) who's Danish, and who's more used to; "the manager tells me this is what I need to do, and 
then I can develop and do things on my own". 
F: What do you think about this Danish working culture? I mean was it hard to adapt to this (M3 sukker) culture? 
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M3: I don't think so, initially for me, it was a combination of maturity and for the company when I first started here, 
when it was a transition from Siemens to Bonus, and I have worked previously with the airforce which is an 
organisation that have been around for a long period of time, with developed rules and processes and methods with 
doing things and everyone knew exactly what they needed to do, and here it was more, ehhh, we have to sit down and 
discuss what have to be done, whether or not it was the right decision and get it done, because there were really no 
process developed to direct you at that method. Ehhhmmm, so, I think I adjusted pretty well, and I think that my 
background was special operations, which was you know, dealing with uncertainties and being able to adapt to a 
situation, so ehhm, in other cases I have seen other employees have diffulties (afbrydes) 
P: What kind of difficulties did they have? 
4:48 
M3: I think ehhh, the Germans have a certain method of, ehh, way of doing things that is very professionalize, very 
formal, I won't say professional but formal, because it is, I see the same things in Danes, very formal also, ehh, 
professional the way they handle things, but maybe not as formal and maybe a bit more direct, ehhhh, and that is 
necessarily a bad thing or a good thing. I mean you have different people from different cultures that have different 
methods, different ways of handeling things. 
F: You see many benefits in, ehm, I mean in all your different backgrounds. We were talking a bit about it before. 
M3: Obviously you have to use the strenghts of the people that you have, and you also have to recognize their 
weaknesses, to be able to know what they can do and what they can't do, so, what situations they would be comfortable 
with. 
P: How do you figure that out? 
M3: Ehhhmm, experience basically, sometimes trial and error, sometimes from past experiences, sometimes from 
knowledges that I've had, from from cultural sensitivities courses. So it's really something you can only deal with, with 
experiences if you dealt with those cultures in the past. 
6:02 
P: Do you talk it, about it, in this, ehhm, department, or is it something that you think about yourself. 
M3: I think about it my self, it maybe a good idea to have discussions with the (UT). And ehh, and i'll defiantly think 
about it in the future. It's just something that we really haven't thought about. But it is a crucial thing to think of. 
F: How do you use your colleagues, I mean the support, you were talkin about the support. 
M3: Well, I ehhm, I'm a firm believer in management or a leader can't, can't succeed without his colleagues. I have my 
strenghts and weaknesses, and my colleagues have their strenghts and weaknesses, so we have to kind of compliment 
eachother. So what I do is, I evaluate what strenghts they have, ehhm, what weaknesses the have, and then I ofcourse 
augment that with the other teammembers, so I use that also to augment my self. I'm not as knowledgeable in Danish, so 
when I need help I go to a colleague that speaks Danish; "maybe you can help me out with that", if I need to translate 
something, if I have a problem with the korean supplier and the documentation's in korean, I go to person I know here, 
for instance... whats his... good god yeah (griner)... I go to (navn nævnes) and (navn) comes and has a look at it and 
helps me out. And it's the same thing with personal weaknesses or or you know... maybe I'm a bit disorganized in this 
thing and I know someone who's organized and is helping me out. So that's just the way we augment eachother. 
P: But how is the opportunities for knowledge sharing? Do you just go and make contact to a colleague to ask specific 
stuff or do you have like an environment where it's like the head of the department says, ok we need to share our 
knowledge. Is it like by your own initiatives? 
M3: I think it's a combination of both. I think it's a combination of both, I know their strenghts and wekanesses, they 
know my weaknesses and my strenghts, so we kind of compliment eachother as a team. I think that works very 
dynamically. In some cases if have to request some help, in other cases help is just given. And they do that with them 
selves also, which is actually quite good when you work in the environment (UT). And that is something that I've 
learned while I was in the military, it that, you know, if I have somebody here that is having trouble, they need help, I 
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don't have to go out to my team say; "hey can you help them out?" Although sometimes I do, but a lot of times I go 
about this guy needs help and I need to assist... (UT) 
8:52 
F: Have you ever felt kin of misunderstood do to your cultural background. 
M3: Hmmmm, no. I wouldn't say so, at least not that I have noticed my self. But I know I've felt some frustration in the 
beginning. Like I said, I came from an organization that was very organized, everybody knew exactly what to do, and 
then coming here maybe I had some frustration and misunderstandings, and then I kind of had to adapt to that.  
9:28 
P: How did you deal with the frustrations? 
M3: Hmmm, discussions (griner) you have to vent(?) (afbrydes) 
P: with your colleagues? 
M3: and a lot of times with some retrospective thinking, then you sit down and you reflect on things and go; "well I'm 
frustrated with this, there's not much I can do to change it, so I have to adapt to that". Or I have to maybe modify 
somethings to able to handle that... Sometimes you just have to sit back and think. 
F: Would you say you've changed a lot, I mean the way you were? 
M3: well, I took a 'temperaments order' (?) a (UT) 'temperaments order' when I was, before I left the military, then I 
took it afterwards, and I could say with with certainty that I have changed my mindset and the way I think. 
F: For the better or...? 
M3: I don't think, well I think I adapted to the situation, in one case, in one environment I have to think and act in one 
manner to one (UT) and now I have to think and act in a different manner. A lot of people thought that; "oh his been in 
the military, it's gonna be hard working for this guy", but I think I've adapted and they're pretty comfortable with that or 
atleast what I've seen from my reviews that (UT) basically the case. 
10:55 
F: These prejudices, stereotypes, I mean are they, I don't know how to say... You felt that in your everyday life, I mean 
it something? Can you follow me? 
M3: I don't think so much here in Denmark, I used to live in England, in England you used to see it quite a bit 
P: Really? 
M3: Ohh yeah, but not so much here. You know people joke, and make stereotypical jokes, I don't think it's anything 
really serious, ehhm, not like it was in England, it was very prejudicial. Not in a negative aspect. 
P: But is there any situations where you feel like, you are the other part, you know not like a part of the Danish group, 
but that they see you with other eyes, not necessarily bad. 
M3: I think.. I think.. I think there's no way around that, I mean, ehhh, I will always be an outsider.  
(alle griner forstående) I know what I mean? 
P: But which situations do you feel his way? 
M3: Ehhmmm... 
F: Social relations? 
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M3: When you go into social situations like you are saying, ehhh you know, if there's a group of Danes, ofcourse 
they're gonna sit there and speak about their interests and things that are happening in Danish, you know, and I'll maybe 
left out, ehhm ofcourse I understand a bit of Danish and I also speak a bit of Danish, so I jump in every once in a while. 
I think really the group kind of congregates with the Danes speaking Danish (UT) having their discussions, and then, I 
see that during some (UT, meetings?). Actually some meetings where you may have a group of foreigners on one side, 
the Danes on the other and ofcourse a lot of times they may feel a bit left out. 
P: The Danes? 
M3: Well the foreigners. 
P: Oh the foreigners. 
M3: Ofcourse the Danes sit there, and have their discussion, sometimes every in once in a while somenone in; "oh wait 
a minute, we have these people here, we should bring them into the discussion and change the language to English", but 
ehhm it happens from time to time. 
13:07 
P: But generally how do you feel that the social groups or networks developes. 
M3: I'm ehh, I think its actually quite well. I haven't had any problems with so far it's concerned...  
P: Who do you talk to in this department? 
M3: Mostly my costumers and my colleagues (navn nævnes) one of my colleagues, we get along pretty well. I think 
most of my social network is here at work, ofcourse I have my social network outside of work with family, but not ehhh 
so much (UT) but that's also a personally thing. I'm a bit extroverted a work and I'm introvert at home, so it's ehhh 
(mumlen) (UT)... 
P: But do you see your colleagues outside this office? 
M3: Ehhm no, not unless it's a social setting, we do ehhh, in some cases ehh... But it's mostly colleagues from work that 
are foreigners and every once in a while a Dane will come in and they'll be included. But ehhh yeah... From time to 
time. 
F: Would you like more... I don't know how to say, can you say socialities? I mean more social relation in this 
department, that they had more focus on it? 
M3: I think we do, actually comparison to some of the other departments that we here. 
F: ok. 
M3: I think also it's the way we interact with eachother, it's more open. 
F: It's more open, is it to do with the humor maybe or is it the management style? 
 
M3: I think it's the management style, we're very open about discussions and ehhmm, I think in some departments you 
have kind of like the manager sits in the office, has a closed door, you knock (banker på bordet) on the door; "hey whats 
going on", and it's very... I don't know... 
F: You have a very free relationship to (afbrydes) 
M3: yeah yeah everybody is, you walk into some departments and there it's like you're walking into a morgue, 
everyboy's sitting there quiet on the computers and you know here we can sit down, I can go out and have a 
professional discussion with one of my colleagues or I can go out and go; "hey what did you do yesterday", how's it 
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going, how's your parents, your family and stuff like that. So I think we're a bit more social, comparison to some of the 
other departments. 
15:35 
F: Thinking about, we saw this survey that was made on this department, and this department had a really low score 
according to the compliance I think it was, do you think it was something to do with your free relationsship to the 
manager and you have a big, or is it more because of the Danish working culture and ehhm I mean you get empowered 
and stuff (afbrydes) 
M3: As far as compliance, if I thinking it's the same survey, basically compliance is how we interact with or how we 
inform our colleagues about how to interact interact with suppliers, making sure that we don't have inappropiate 
communication (with?) suppliers, for instance you're not taking bribes the supplier knows what rules he needs to follow, 
so thats a completely different thing?. 
F: ok. 
M3: I think that's basically a (koncern navn) overall issue, because as you know (koncern navn) have had some issues in 
the past with regards to compliance, it's just the way it's been communicated, and that's the concern, we've been 
addressed (UT) with presentations on to how to act interact with suppliers. But ehhhmm, I think here we're a bit more 
open because we deal with suppliers, like I said, from all over the World, ehhhm, and as auditors were expected to go 
out to the supplier and get information that normally they would be uncomfortable to release to us, where their failings 
are, where the weaknesses lie, and that type of thing, and we also have to have a bit of confidence, they have to confide 
in us and be able to say; "I trust this person not to pass this on to my compeatetor", or you know not to pass this on to 
someone that can use this in order to harm our business, so ehhhm, so I think we have to be that... have to be able to 
have that kind of open communication and at the same time be able to maintain confidentiallity. I mean we go out to 
supplier and we meet these people and go; "hey where your faults at", at first they were very off; "I don't wanna talk to 
this guy, beacause I don't wanna say too much", but after we get them we open them up and say; "hey you know, I've 
done this and had these problems in the past and I've seen these problems in other places", you know and then they start 
opening up; "I have a problem with this and this and this", and specially with all the different cultures and knowing how 
to get that out of people from different cultures is very difficult. 
P: That is difficult. But what would you ehhm... Yesterday we talked about this courses, like cultural courses, what kind 
of courses would you think would help you guys to understand eachother better. 
18:31 
M3: The first thing... Like I said I have that book that I use "Kiss, bow, shake hands" which is actually quite good. The 
first thing is knowing what to do and what not to do, you know when you walk into a dinner table in China, you have to 
know where to sit, the highest ranking manager always sits in a particular spot, you know just no to offend by not ehh, 
by knowing the little cultural percularities, the diffeent things in that culture there are important. So I think thats a good 
groundwork, knowing that in the Middle East you shouldn't have your feet up (banker på bordet?) and point it at 
somebody because thats a sign of disrespect these and (other things?). So it's important to know what to do and what not 
to do, how to act in that culture first and then showing interest in that culture that's a completely different thing, that's 
something I don't think you can teach in a culture course, that's something you have to develop your self. 
P: Do you believe that there are awareness for all the different cultures in this department? 
M3: I think ehhh, I think we had to learn it the hard way in some cases. In other cases it's trial and error, learning by 
making mistakes and being corrected, ehhh, in general most of the companies we deal with are accostumed to dealing 
with Western, you know, cultures, cultures from different areas, so they understand that; "hey you know, we just made 
an earnest mistake", but of course some cases they may not just be that simple, especially if its a company that's very 
local and haven't dealt with international suppliers or costumers, so it's a mix (match/mash?) 
20:21 
F: Could there be more focus on it? 
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M3: Yes, and there should be, and actually we're working on having a program, we have a training program with 
intercultural sensitivity for different cultures, especially for different areas that we go to like China, Brazil and some 
parts of Europe and the US, but ehhh, it's been a long time coming, probably something we should have implemented a 
long time ago. 
P: But maybe in ten years? (ironisk? der grines) 
M3: Like I said this business was very immature when I came here, I mean we only had 300 people, 300-400 people, 
now he have 7000 people sitting here, so it's been a very fast expansion, and also moving very quickly into the global 
(UT), so I mean to fast. 
21:16 
P: You said that you had to adapt into this company, but do you feel like you did some compromises with your self com 
ing here? 
M3: Yeah I had to, I mean. 
P: In which ways? 
M3: well, the working environment that I was in was rough even in the US, where we work 16 hour days and, you 
know, had to work on weekends, and all of the sudden stuck in a place where I'm working, you know, 8 hours a day, 
have half days on Fridays and I don't have to work on the weekends, and where I was at it was very fast pace (knipser 
med fingrene) you had to do the job done quickly as possible, where things are a little bit slower here. So from that 
perspective I've had to adjust my work ethics to kind of relax (griner). 
22:01 
(Laugh) 
F: Do you feel a bigger responsibility here then in, yeah, your old days?  
M3: aahh, I can’t say that, because it was a completely different type of job. And it was a completely different type of 
responsibility. Ehhm I think as a manager I have sort of a more responsibility in that prospect. But … the curious thing 
and one thing that really caught my eye was that we were working 16 hours a day, a maybe we accomplished 8 hours 
worth of work. While here you have work 8 hours and you have accomplished 8 hours of work.  
 
F: So you are more efficient here? 
M3: I think I’m more efficient here. And also, maybe, the quality of the work can be, can be better.  
So, I guess the people are motivated because,  you know. And the also have a lot of flexibility.  If they wanna woth 
from home, they work from home. Ehhmm and spend tme with their family because a lot of my guys are travelling 
quite a bit. So from that perspective that is quite … 
 
F: Do you see that , I mean, flexibility, freedom like, as a good thing … 
M3: Some see it as a good thing, some cultures see it as a good thing, I mean. Some, specially the germans, see it as, 
(immiterer tysker/eksempel) “well what are these guys doing. Go sit out here in the office”. You know, eehhmm. One 
colleague put in a probably a good way. It is if you walk out and you see lights as you are walking out of work you 
know which ons are german and where the danes are sitting. So ehhmm. Ithink… I think it is a good thing. But each 
culture has their own way of doing things. A lot of the german colleagues don’t have their families here so they focus 
oin their work and trying to ger that done. So maybe that the way they see. And that could be a backpart of not having 
any social interaction outside of work. Local. Because thay say, I am here. I have nothing to do. I have no one to go out 
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and communicate except of my own collegueas wich also are in the same situation. So I’m just gonna focus on my work 
and get that done. That could have been a biproduct/backpart.  
Min. 24:15 
P: But do have the feeling that many people or some people they don’t have a network outside. The working. This 
working department. Do you have the fellin people don’t. how do you say it. That they aren’t together outside the work 
with their colleagues in general? 
M3: I just think it’s Danish culture n general. I mean, most Danes, kind of separates their private life and working life. 
So, well at some cultures your work colleagues are also your friends and you also have a social network outside of 
work. Especially where I come from in Puerto Rico, where normally everyone is your friend unti they have done 
something bad to you. And then you never forget them. But, I mean, it’s a. Yeah it’s just a cultural aspect of thee way 
things are.  
P: Mmm. Do you feel that the social relation or the case you are working on is the most important?  
M3: …. Are you talking about whether making  that the employees that I have working for me are happy or weather the 
tasking is done. Is that what you are trying to say?  
P: Yeah, exactly.  
25:38 
M3: I think it’s a combination of both. If my employees aren’t happy and if my customers aren’t happy, than the task 
isn’t going to be done correctly, so it’s a combination of both.  
P: But like, if I ask you some more specific case kind of.. for example  when you guys are at a meeting, you said that 
Danish people intend to speak and speak and they don’t really decide stuff and you were sitting like waiting or the fact 
that.. 
M3: I’m not saying that as a negative thing, I’m saying it can be frustrating. Specially when you come from a culture 
where, ehhm, it’s a key that you make decisions quickly, so that you can (klapper I hænderne) get it done and go on to 
the next task. I think it both, has it plusses and minuses. It can slow things down, eehmm, but at the same time it can 
also catch things that maybe you wouldn’t catch if you made a snap decision. So … I think a combination of. That’s 
why I say you have to get these strings and kind of meet half way and kind combine that in order to be effective. But 
I’m not gonna say initially, I was frustrated but not anymore.  
 
Min 26:55  
P: But for example, I noticed, that you have your phone on you anf it’s, it’s not, how to say lydløs, it’s not silent. 
M3: normally it is. 
P: okay is is, but I was wondering, for example in some cultures it’s normal to pick up your phone at a meeting because 
it might be important.  
M3: yeah, it drives me nuts, when they do that. 
P: okay it drives you nuts. But do have any colleagues who might take their phone because ..  
M3: I noticed that when I first came here. Danish do that.  
P: Danes do that?  
M3: Yeah, Danes do that. They go in (imiterer) “oorh, I’m gonna check my phone. I gonna answer this text rapport”. 
And it’s the same thing doing meeting, specially training sessions. Specially when I was in the military. When you were 
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in a training session, you didn’t go in to your laptop with your work, you paid attention to what the instructor or the 
person who was doing the training session was talking about, because it was important. He knew what was going on. 
While here it’s acceptable to have a conversation on the side, go on to your email or you know, text something or your 
scheme. Sometimes I find myself being frustrated by that, but I try to say, “look I’m in a different environment, these 
are the ways that you work here”.  
P: But do you guys talk about stuff like this or do just go with the flow? 
M3: We just go with flow.  
P: Okay. 
F: Could you imagine to do anything about this meeting culture, I mean (afbrydes) 
M3: In some cases I have. Myself, I go (klapper hånden i bordet) close the laptop.  
F: yeah 
M3: Ehhmm, but sometimes viewed as abrasive and sometimes of course they joke “blah blah he is being a though guy. 
He has been in the military”.   
F: Hehe 
M3: It’s just a, ehhmm, sometimes I can’t help it. But a lot of times I try at least, say can you please shut off your 
laptop, we are having a important session here, can you at least pay attention. So.. 
P: But as you said, sometimes you just go with the flow 
M3: yeah 
P: But do you feel like there is a dominating culture in this department?  
M3: In some cases yes, in some cases no. It really all depends on the setting. Like said with the management meetings 
that I have here  
F: Aarhh 
M3: So the communication is done in Danish. And a lot of times I find myself struggling to maybe keep up to keeping 
with the discussion, so I have kind of either pipe in or go, well after the meeting, go “hey, what exactly was he talking 
about?”. So it all depends on the situation. There are situations if there is. And it’s funny, because if there is a none 
Dane or if we have a foreign another foreigner there, then of course the conversation switches to English. So at all 
depends on the situation.  
 
P: yeah. But the official language in this department, isn’t that English?  
M3: There is no. The official corporate language is English. But even the Germans do, you know, write emails in 
German, to communicate with each other. Or some of the systems may actually have English and German mixtures 
because (of the officials is) done right. In some cases, you know, Danish emails is being past around, so yeah, it’s a bit 
difficult what the corporate language is. So. 
Min. 30:00 
P: But when you are frustrated about something or your colleagues are, do you tend to got to the people who you are 
frustrated with or do you go to your, to Eli (afdelingsleder) or how do you like handle these situations?  
M3: I’m more of a direct kind of guy. If I have a problem with someone I discuss it with them directly. I have noticed 
that I have had problems with ehhm, with some colleagues outside, especially with the engineering that are Danish. 
That I have problems with colleagues here, ehhmm, that normally ends up going to the manager first. But maybe it’s 
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also my military training, you always go the source, trying to fix it there at the lowest level and only go to the highest 
level if you can’t fix at that level. 
 
F: Do you think there is a general openness with this, I mean the problem (afbrydes).  
M3: No, not always 
F: No?  
M3: No. In some cases yes, but they always tend to go the manager first for some reason. Ehhmm a good example: 
Abdul Aziz on a training, with some Danish colleagues. Ehhmm, they were going to a supplier. Ehhmm they were 
having a conversation in Danish and then they came back and complained to me that “hey, this guy doesn’t wanna 
communicate or anything. You know, he doesn’t wanna talk to us”. And I was like okay. So I went to Abdul, I asked 
Abdul “Hey, I got this complain from these colleagues. What’s going on?”. They were in Danish, and I, so I couldn’t 
understand, so I didn’t join to the conversation, because I didn’t know what they were talking about. I understood a little 
bit, because I was, you know, because he speaks German. But ehhmm, but, you know, the discussion maybe wasn’t, 
let’s just say it was personal attacks on his, him, in some cases.  
F: Mmmm 
M3: So, ehhmm, then I had to sit there and negotiate through this and go “hey, if you have a problem go to him 
directly”. 
P: Mmmm 
M3: And if you want to include him, start the conversation in English. Ehhhmm, but I also spoke to Abdul and said 
“Hey, you need to learn Danish”. 
P, F: (griner) 
M3: You have to, you have to at least make an attempt and meet half way. And that’s what it’s all about.  
F: Again it’s compromise  
M3: You have to compromise; you have to meet half way. Siemens is pretty good at providing Danish courses. They 
are not always the best in the world, but at least they provide them. So ehhmm 
P: But I was wondering 
M3: Danish and English  
P: yeah both of them. Yeah. I think, or some people might feel bad about going to their colleagues or to Eli, to talk 
about frustrations or problems. I don’t know, have you experienced stuff like that? You know, in some cultures it’s 
difficult to talk to authorities or (afbrydes) 
M3: I go straight to Eli when I have a problem. Especially if it’s something that I thought was wrong. Ehm, and I expect 
the same thing with my guys. And they do also. If they have a problem they come directly to me and say, “Hey, I got 
this issue”. Ehm so from that perspective I actually think we are quite good.  
P: Okay 
M3: ehm, sometimes I find myself asking questions about how do I interact with the management. Because like I said, 
my background is maybe different than things work around here. But ehm, I just ehm, if I have an issue I just go 
directly. And I also go directly to the source, I don’t go the managers of that person. I go directly to that person and say, 
“look we have a problem, can we fix it? How can we fix it?”  
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P: but talking about your culture, do you feel that you have anything form your background that you use here in this 
environment, which benefits this place?  
M3: I’m in a special situation I guess and maybe Abdul is also, because I was born in Puerto Rico, I was raised in the 
US and I have travelled allover the place, ehhm, so I don’t even feel home at home. Because I’m kind of a.. I’m more of 
a cosmopolitan than anything else. But, eehhm, just life experiences is what helps me. So. But that is something that is 
difficult to pass on.  
P: Yeah. But one thing we noticed yesterday with the focusgroup was the humour that you had.  
M3: Yeah. 
P: And we were like “wow, that really glues these people together”. What do you have to say about this?  
M3: (starter inden P hart alt ud) We do it. That’s the way we are in general. That’s the way we are in general, because, 
ehmm, what’s the point in doing something if you cannot have a fun while you are dong it, you know. If you look into 
the mirror every morning and you go “do I really wanna go to work today?”. And we deal with subjects that are. Like I 
said, not always ideal or covenant to have to deal with. You know, millions of kroner over here or damage goods and 
have many contacts to suppliers, suppliers being cooperative and stuff like that. So we have to maintain a level humour 
to and a level of, I don’t know, ehm, interaction with each other in order to support each other. Because of not, then we 
want succeed.  
Min. 35:00 
P: But do you feel like everyone can, ehmm, like gather around of this (M3 snakker samtidig) 
M3: Openly communicate?  
P: Or do you feel like in some cultures, for example you said that German people they are really strict. 
M3: Eehhmm, I think, oh, I think we had this discussion actually yesterday. Mike Push from Germany and Abdul Aziz 
again. Where we were talking about having fun at work. And Abdul was like “you don’t have to have fun at work”. And 
I was like, you have to have. You have to be able to wake up in the morning, like I said, and be able to be happy with 
what you are doing. But you don’t have to be fun. You know, you should be professional. And I’m like “yes, you have 
to maintain a level of professionalism. But at the same time you also have to be able to, to interact with your colleagues 
and, and enjoy and, and I mean life to short not to enjoy what you are doing. And not to enjoy with the people you are 
working with. That’s important. 
P: But do you feel that humour sometimes get people a bit harder than other people. You know in Denmark we have 
something called black humour  
M3: Yeah 
P: Do you feel that sometimes that kind of (arbrydes) 
M3: Uuh, in some cases, and actually I have noted that on my notebook, in some cases it’s a bit hard. Specially the, the, 
the irony. That’s difficult to comprehend for some people that are not used to it. In some cases, ehm, I have even taken 
it personal. And then it’s like “hey, look I’m, I’m just joking here”. It’s difficult sometimes. It can be.  
P: Yeah (snakker over) 
M3: To understand and comprehend that, but that’s just comes with time and then you just ho “yeah, yeah, yeah he is 
just being crazy. Hahaha 
P: Yeah, it was funny seeing yesterday, you all were just made jokes of each other.  
M3: Yeah we, you know, we are not just colleagues we are also, we are also, you know friends and close colleagues 
that have to work together to, to deal with diversity and the only way to do that is to also enjoy what you are doing, you 
are doing it with the colleagues that you have. So, that’s the only to do it.  
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Min. 37:00 
P: Yeah. We have one last question.  
F: Yeah. We were just wondering if you have any suggestions for improvement in this department. Any areas that you 
think? 
M3: Well there are things that we are working on, like the cultural sensitivity courses  and learning more about the 
different cultures. Also kind of, ehm, having a sort of, ehhhm, support group for new colleagues coming from different 
cultures. I know in some cases, at least with the Spanish speakers, which I am, there is even little societies where they 
get together and we have discussions and do things and go out together. But it’s not, it’s not. Because that kind of. Then 
you kind of go into the same, ehm, you know you put yourself into this little basket with all the people that are like you. 
F: Yeah, yeah, yeah (snakker ind over) 
M3: You also have to have other people while too. So maybe having something where it’s more of a combined eehhmm 
F: A mixed culture kind of  
M3: a mixed culture type of thing. We have, in Herning, they have this, ehm, what’s it called. International society, 
where people from different areas can meet and convergate and do things, play basketball and stuff like that. And, ehm, 
but you know, you have some of the Danes are running and that’s, that’s really good but there is not so many Danes that 
are involved in that and I think that would be a good thing. Or having something like that, a support group in the 
company that could really help. Specially “hey, I gotta go do my SKAT card and need to go to the kommune. Where do I 
go, who do I contact, how do I do that. If I need to find a house what do I look for, what does this mean in Danish and 
stuff like that you know. I think some people, if they don’t have that support, can be very closed. Other people are more 
outgoing and ….. so they can go out and try and find and find someone to help them. Other people are, can be very 
towards, specially engineers. With these regards they can find that kind of help.   
F: cool 
P: yeah.  
F: I don’t really have anything else. 
P: No, me neither.  
M3: No? Well thank you very much. This is actually been quite enlightening. Like I said the meeting yesterday was 
really good. Because I don’t think we’ve ever all sat down and kind of  had this kind of discussion. We go into our own 
groups and maybe I talk to one person here and we’ll have a discussion and “hey, I think this is a you know. Have you 
had this experience?” so.  
F: We also found it really exciting.  
M3: Yeah. I’m ehm, I’m. To me I’m at home wherever my family is 
F: Mmmm 
M3: and wherever my bed is, so to me it’s been quite good.  
P: but it’s quite fun, because in our group we had the understanding that of course you people had talked about this and 
you shared story, stories with each other and  stuff like that.  
M3: yeah 
P: But when we came you said “no, we havn’t really talked about it like that in a group”.  
M3: In a big group, no.  
P: yeah.  
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M3: We are busy,  
Alle griner.  
P: true.  
M3: But maybe that’s another thing that could be, have these discussions. Includes some Danes every once in a while. 
40:01 
P: How do you think you can do that? 
M3: (sukker) well, I mean we have a it's called "an introduction at Wind(?) course", where everybody kind of is 
introduced to how the company operates and stuff, we even have some intercultural training (UT), very small, ehh, but 
it could be good to have a kind of a... a session like this, where you can go; "what do you think of the Danish culture?" 
especially after some months they've been here. And then take the findings from that, and then use that to maybe 
improve that support group that should be there to really help people fit in and integrate in Denmark and in the 
company. 
F: Are you in teams here? or is it just one big department that is a team. 
M3: We are in teams, we're split up into teams. Some teams have different interaction, different ways of operating, even 
within Eli's area, so I think I have my team, (navn nævnes) has his team and (navn nævnes) has his team, so they have 
different, you have different managers, different people different characters creates different ways of dealing with 
things so ehhh, but it would be nice to have a support group that can really help, especially with managers that aren't 
familiar with dealing with international (UT). 
P: But you did just mention the word integration (blev der det?) 
M3: Mhhmm (anerkendende) 
P: Do you feel that (koncern navn) do something to integrate, or does something to (UT) people? 
M3: I don't think intentionally, only if asked, like I said we have the Danish courses and stuff like that, but ehmmm, I 
think really the focus is on the business right now. Really hasen't been so much focus on integration and ehhm, getting 
people comfortable, maybe some departments do, others don't. 
P: what about the body system? 
M3: What do you mean, like a mentor that assists you? We don't have that. 
P: You didn't have that. 
M3: no. 
P: ok. 
M3: We didn't have that. I try to with my own employees, like for instance if I have a new start out I always pair him 
with someone else, whether it be a Dane or whether it be one of my international employees, then I (klapper hænderne 
sammen?) pair them together and they go out and work together. They kind of build up a team, not really on the job 
training, but also kind of getting them familiarized with how we operate and how we do things. 
P: Ok. 
M3: It would be nice though, if say for instance you have a... I don't know an Italian start out then you have another 
Italian that has been here for a while has already integrated, to come and assist that person and help them out. They kind 
of mentor them. 
F: We actually thought it was working out that way, that you have this 'buddy'. 
M3: Especially not when I started out, I just had gotten out at 'sprog school' in (by nævnes). I started out here basically 
it was all Danes, think I was the only foreigner (UT). And also like I said, it was with a lot of prejudices and 
preconceptions of; "this guy is from the (sted nævnes), never on time, let's give him three months and see how it works 
out", and that kind of hurt in the beginning, beacuse you know, I din't have a computer, I had to use my own private 
Ibook, to do my work and stuff, because they didn't wanna take the risk of including me right away. So that can leave a 
bad taste in your mouth, but luckily I'm a pretty plyable (?) guy and let things slide (griner) but I don't forget (alle 
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griner). I think things have changed quite a bit since then. 
P: Thank you so much 
M3: Thank you. Like I said it was very productive 
F: Pleasure (UT). Have a nice day and take care 
M3: Good luck with your project. 
F: Thank you 
M3: Hope it gets you the grade you need 
P: Thank you bye 
 
 
 
 
 
 
 
 
